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En el presente trabajo de investigación se planteó como principal objetivo 
establecer la relación que existía entre el Clima organizacional y la satisfacción 
laboral de los colaboradores en la “Cooperativa de Ahorro y Crédito 29 de Agosto 
de la PNP Ltda”, 2017. 
 
Con respecto a la metodología, se realizó bajo el esquema del método 
hipotético deductivo y de tipo correlacional, ya que tiene como finalidad conocer la 
relación o grado de asociación que exista entre dos variables. La presente 
investigación posee un diseño no experimental. La muestra de estudio estuvo 
conformada por 150 colaboradores del área administrativa. El instrumento 
utilizado para recoger los datos de la variable: clima organizacional fue un 
cuestionario y para recoger los datos de la variable satisfacción laboral fue el 
cuestionario. 
 
Los resultados evidenciaron que el 57,33% de los colaboradores de la 
Cooperativa de Ahorro y Crédito 29 de Agosto de la PNP Ltda; 2017 consideraron 
que el clima organizacional es regular y que el 48,67% de estos trabajadores 
presentan un nivel de satisfacción laboral regular. 
 
 En base a los resultados se llegó a la conclusión de que el clima 
organizacional presenta una relación directa y alta con la satisfacción laboral de 
los colaboradores en la “Cooperativa de Ahorro y Crédito 29 de Agosto de la PNP 
Ltda”, 2017, siendo el índice de correlación Rho de Spearman = 0,827, que es 
una relación alta entre las variables. La relación índica que: en un adecuado clima 
organizacional, la satisfacción laboral será mayor el desarrollo. 
 
Palabras claves: clima organizacional, satisfacción laboral, colaboradores, 








In the present research was raised as a main objective the relationship between 
organizational climate and job satisfaction of employees in the "cooperative credit 
August 29, the PNP Ltda", 2017. 
 
 With regard to the methodology, was held under the scheme of the 
hypothetical deductive method and correlation type, since it aims to know the 
relationship or degree of association between two variables. This research has a 
non-experimental design. The study sample was conformed by 150 contributors to 
the administrative area. The instrument used to collect data on the variable: 
organizational climate was a questionnaire and to collect data on the variable job 
satisfaction questionnaire. 
 
The results showed that 57.33% of the credit Union collaborators 29 de 
Agosto de la PNP Ltda; 2017 considered that the organizational climate is regular 
and that 48.67% of these workers present a level of regular job satisfaction. 
 
Based on the results it was concluded that the organizational climate 
presents a high and direct relationship with the job satisfaction of employees in the 
"cooperative credit August 29, the PNP Ltda", 2017, being the correlation index 
Rho Spearman = 0,827, which is a high relationship between the variables. The 
indica relationship: in a suitable organizational climate, job satisfaction will be 
greater development. 
 




















































1.1 Antecedentes  
1.1.1 Internacionales. 
Jiménez (2009) en el trabajo “Propuesta de un Plan de mejora que favorezca el 
clima organizacional fundamentado en el análisis y gestión de la satisfacción 
laboral de los trabajadores”, investigación realizada para lograr el reconocimiento 
de Diplomado, en la facultad de Ciencias Económicas y Empresariales de la 
Universidad de Cienfuegos “Carlos Rafael Rodríguez”, España. Tuvo como 
objetivo proponer un plan de mejora que favorezca el clima organizacional 
fundamentado en el análisis y gestión de la satisfacción laboral de los 
trabajadores en la Tienda el Fundador. Se aplicó una encuesta a los trabajadores 
de la tienda con el objetivo de conocer las causas que influyen en su satisfacción 
laboral. Como resultado indicó que  el plan de mejora organizacional a partir de la 
consideración del trabajador como eje de la organización que promueve la 
totalidad de las estructuras de dirección y la propia gestión es saludable toda vez 
que la remoción de los ideales y las practicas nuevas en el interior de la 
organización permiten siempre mejorar la imagen de la organización, ahí se habla 
sobre la dirección exitosa de los recursos institucionales.  
   López y Navarro (2003) es su estudio “Análisis de clima organizacional 
aplicado al hospital de Victoria”,  para optar la Licenciatura en Administración, en 
la Facultad de Ciencias Administrativas de la Universidad Austral. Chile. Tuvo 
como objetivo medir y analizar el Clima organizacional en el Hospital de Victoria. 
Utilizaron en un cuestionario que consistente en 71 indicadores que dan forma a 
las 14 dimensiones del clima organizacional, el mismo que aplicaron a una 
muestra de la población total del Hospital de Victoria. De esta investigación 
llegaron a la conclusión de que el Clima organizacional existente en el Hospital de 
Victoria es regular, o sea, no es lo suficientemente capaz de impulsar la mejora en 
la gestión pública hospitalaria. En la Recomendación indica, que es mejorar el 




 Rodríguez, (2009) en la tesis “Clima Organizacional y satisfacción laboral 
como predictores del desempeño”,  para obtener el grado de licenciado, en la 
Universidad de Talca, Santiago. Tuvo como objetivo determinar si existe una 
relación significativa entre las variables el clima organizacional o la satisfacción 
laboral son predictores, comportamiento funcionario y las condiciones personales, 
transversal correlacional, utilizaron técnicas cuantitativas en una muestra de 96 
trabajadores del servicio Agrícola Ganadero de la región, de la que existe una 
relación significativa entre las variables y que el desempeño es predicho de mejor 
forma por el clima y la satisfacción en conjunto. Considerando las dimensiones del 
desempeño, solo el clima predice significativamente el comportamiento 
Funcionario y las Condiciones Personales, y solo la satisfacción predice 
significativamente el Rendimiento y Productividad.  
 Bernal (2013) en la tesis El clima organizacional y su relación con la 
calidad de los servicios públicos de salud, Para obtener el grado de doctor. 
Universidad Autónoma de Tamaulipas, Victoria, México. Tuvo como objetivo es 
examinar la multidimensionalidad y las características fundamentales de las 
variables de clima organizacional y calidad de los servicios públicos de salud y 
diseñar un modelo teórico sobre la relación que existe entre estas 2 variables. El 
estudio se efectuó mediante la estrategia de investigación documental, método de 
análisis que comprende la revisión de literatura, detección, consulta, 
extracción/recopilación e integración de datos. Se concluye que el ambiente 
laboral en que se desarrollan los procesos de salud se ve influenciado por el clima 
organizacional prevaleciente en las instituciones hospitalarias, de tal forma que un 
clima favorable beneficia el entorno de trabajo y con ello el compromiso y el 
desempeño de los empleados. En especial, se identifica que el ambiente de 
trabajo juega un papel relevante en el comportamiento de los empleados y 
superiores, ya que engloba el conjunto de valores, fines, objetivos, creencias y 
reglas de funcionamiento a nivel individual, grupal y organizacional.   
Recomienda llevar a cabo proyectos de investigación que diagnostiquen la 
relación de dichas variables, a fin de identificar los factores que determinan las 
conductas y actitudes de los trabajadores de la salud y la manera en que estos 
inciden en la calidad de atención medica otorgada a los pacientes.   
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Peña et al (2015) en su trabajo de investigación Relación del Clima 
organizacional y la satisfacción laboral en una pequeña empresa Familiar 
Universidad Autónoma de Coahuila-México, cuyo objetivo de este trabajo de 
investigación fue conocer la relación que existe entre el clima organizacional y la 
satisfacción laboral de los trabajadores administrativos y operativos de una 
pequeña empresa familiar de la industrial metal-mecánica para este estudio una 
muestra de 20 trabajadores a quienes se le aplico cuestionario estructurado, tipo 
de escala de Likert, para diagnosticar el clima organizacional utilizo el “Modelo 
Organizacional de seis casillas de Weisbord” (1976), compuesto por 35 ítems a 7 
variables y para medir la satisfacción laboral se rediseño el instrumento de JJSS 
de Spector (1985), que consta de 40 reactivos considerándose 10 variables. Se 
llego a las siguientes conclusiones: el análisis de fiabilidad de los cuestionarios 
conclusiones: El análisis de fiabilidad de los cuestionarios arroja un coeficiente de 
Alpha de Cronbach para la escala de satisfacción laboral y de clima 
organizacional de 0.89 y 0.851 respectivamente. Una vez tabulado los datos, el 
tratamiento estadístico consistió en calcular frecuencias, medias, coeficientes de 
contingencias y niveles de significancia, usando el software SPSS en su versión 
17.0               
 1.1.2 Nacionales.  
 Flores (2007) realizó un estudio de Aplicación de los estímulos organizacionales 
para el mejoramiento del clima organizacional en el laboratorio farmacéutico 
corporación Infarmasa S.A. Institución: UNMSM, Lima-Perú. Tuvo como objetivo el 
mejoramiento del ambiente de la organización y de la comunicación del personal. 
Asimismo, planteo la siguiente hipótesis existe deficiencia en la comunicación, en 
relación a las expectativas, actitudes y aptitudes del personal.  Trabajo con una 
Población de 31 trabajadores tipo cuestionarios. Recomienda a la empresa 
establecer programas de higiene laboral tomando en cuenta el ambiente físico de 
trabajo, la aplicación de ergonomía y la salud ocupacional, también se debe 
aplicar el desarrollo organizacional orientado a la conducta orgánica funcional, 
estructura empresarial y procesos industriales. De igual modo se debe establecer 
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el trabajo en equipo en el que se incluya la cooperación, la asistencia, disciplina y 
conflicto. El departamento de relaciones humanas debe de encargarse del 
desarrollo, capacitación, evaluación y proyección del personal para garantizar el 
conocimiento de las metas políticas y procedimiento. De la misma forma, 
recomienda a la empresa mantener los incentivos monetarios y no monetarios al 
igual de promover el desarrollo potencial del personal actual. Así mismo se 
desarrollar diversas actividades de la empresa que ayuden al mantenimiento del 
buen clima organizacional.  
 Álvarez (2002) La cultura y el clima organizacional como factores 
relevantes en la eficacia del instituto de oftalmología. Para optar el grado de 
Licenciatura, en la Facultad de Letras y Ciencias Humanas de la Universidad 
Nacional Mayor de San Marcos, Lima Perú. Aquí la autora señala que se utilizan 
recompensas y castigos como fuentes de motivación para los trabajadores; la 
autoridad juega con las necesidades sociales de los empleados, da la impresión 
de que se trabaja en un ambiente estable y estructurado, pero sin embargo, la 
que toma la última decisión es la dirección, así beneficie o perjudique a los 
miembros de la institución. Concluye señalando que; al jugarse con las 
necesidades de los empleados, es obvio que ese juego afectará el rendimiento y 
logros de las metas dentro de la organización. La motivación y la satisfacción sólo 
pueden surgir de fuentes internas y de las oportunidades que proporciona el 
trabajo para la realización personal, si el trabajador considera su trabajo como 
carente de sentido puede reaccionar con apatía; esta última frase es el común 
denominador en el personal contratado que se desempeña en puestos que no 
tienen ninguna relación con la carrera profesional estudiada. 17 la motivación y la 
eficacia son factores que van de la mano y deben ser considerados por cualquier 
organización, no importa su naturaleza, sin embargo esta premisa no es clave 
para determinar las causales de un clima laboral hostil para el trabajador.  
Oswaldo (2010) Relación entre clima organizacional y la satisfacción del 
cliente en una empresa de servicios telefónicos, tesis de grado de Doctor Lima, 
Perú. Quien arriba a la siguiente conclusión: El propósito de este estudio fue 
determinar el grado de relación entre el clima organizacional y la satisfacción del 
cliente. Con este fin se aplicó una escala de Clima Organizacional a un grupo de 
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200 empleados de la empresa Telefónica del Perú y un Cuestionario de 
Satisfacción a sus respectivos clientes. La Hipótesis Principal señalaba que 
existía relación entre el Clima Organizacional y la Satisfacción del Cliente en el 
sentido que al mejorar el Clima Organizacional se incrementa la Satisfacción del 
Cliente. La principal conclusión comprobó que hay relación entre las dos 
variables, es decir, el clima organizacional se relaciona con la satisfacción del 
cliente. A nivel de las hipótesis específicas se comprobó que las Relaciones 
interpersonales, el Estilo de Dirección, el Sentido de Pertenencia, la Retribución, 
la Estabilidad, la Claridad y Coherencia de la Dirección y los Valores Colectivos se 
relacionaban significativamente con la satisfacción del cliente en la empresa 
Telefónica del Perú.  
 Sotomayor (2012) Relación del clima organizacional y la satisfacción 
laboral de los trabajadores de la Sede Central del Gobierno Regional de 
Moquegua, 2012, Tacna-Perú. Grado de Licenciado. La presente investigación, 
estudia la relación del clima organizacional y la satisfacción laboral de los 
trabajadores de la Sede Central del Gobierno Regional de Moquegua, el propósito 
del mismo, consistió en determinar los niveles de clima organizacional y de 
satisfacción laboral, así como la relación entre ambas variables. La muestra 
estuvo conformada por 109 trabajadores administrativos que ha constituido la 
unidad de análisis. Los resultados de la investigación permiten plantear las 
siguientes conclusiones: Se ha encontrado que los trabajadores administrativos 
de la Sede Central del Gobierno Regional de Moquegua califican como de nivel 
medio o moderado, es decir, que no es tan alta ni tan baja la percepción que tiene 
el servidor sobre su ambiente laboral que influye en la actitud y comportamiento 
de sus miembros y que se manifiesta cotidianamente en la confianza, apoyo y 
reconocimiento por parte de la Jefatura correspondiente así como en las 
relaciones interpersonales con sus compañeros de trabajo y la autonomía para 
realizar sus labores diarias. En lo que se refiere a la variable Satisfacción Laboral, 
se ha encontrado que los trabajadores administrativos de la Sede Central del 
Gobierno Regional de Moquegua califican como de nivel medio o moderado, 
dicho de otro modo, que no es tan alta ni tan baja la satisfacción que 29 
experimenta el servidor de la institución. 
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Brito (2009) sustentó la tesis de grado de magíster: "El clima organizacional 
y su incidencia en la satisfacción de los Docentes de los Centros de Educación 
Inicial de la Fundación del Niño Bolívar", Guayana - Venezuela, los resultados 
obtenidos evidencian que existe un clima organizacional abierto, caracterizado 
por: un flujo de mensajes de tipo descendente, un liderazgo más o menos flexible 
que les permite a los docentes asumir ciertas responsabilidades, el personal 
docente posee sentido de 25 responsabilidad, espíritu de compañerismo, 
identificación con la institución. En cuanto a la satisfacción laboral, los docentes 
se sienten satisfechos con el desempeño de sus labores aun cuando se pudo 
deducir que la remuneración percibida no responde a sus expectativas.  De 
acuerdo a la información obtenida por parte de los docentes de los centros de 
educación inicial de las fundaciones del niño, se sienten satisfecho en el 
desempeño de su trabajo por cuanto mantienen buenas relaciones con los 
compañeros de trabajo y con su supervisor 26 inmediato. En general, los 
docentes manifiestan una satisfacción laboral favorable, al estar satisfecho con 
sus compañeros de trabajo, las condiciones ambientales, el reconocimiento del 
trabajo realizado y con la supervisión, siendo las remuneraciones factor que 
menos favorece la satisfacción de los mismos.  
1.2 Fundamentación científica, técnica o humanística  
1.2.1 Variable 1: Clima Organizacional. 
Conceptualización del clima Organizacional. 
Noriega y Prida (2011) Establecieron que: 
El clima organizacional a una estructura laxa y completa, cuyo marco 
referencial está circunscrito en dos líneas, podríamos corresponderle: Lo 
Tangible y Lo Intangible. Lo primero, en cuanto son referencias objetivas 
(enfoque estructuralista) consolidado en el comportamiento del mismo. Y, 
lo segundo, corresponde, a aquello que se encuentra interno a la estructura 
de la organización, desde lo que se percibe al interior de la organización 
(enfoque subjetivista). (p.117)  
Según Toro (2001) indicó que: 
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El clima organizacional para algunos unos investigadores, se maneja como 
una variable independiente responsable de efectos importantes sobre la 
motivación, la satisfacción o la productividad. Para otros, se trata de una 
variable dependiente determinada por condiciones como a antigüedad en el 
trabajo, la edad, el género, las condiciones del trabajo y otras realidades 
equivalentes. Para un tercer grupo de analistas, se trata de una variable 
interviniente, mediadora entre las realidades sociales y orgánicas de la 
empresa y la conducta individual (p.223) 
Asimismo, Robbins (2013) estableció “Con propósito de aplicar las mejoras 
necesarias para el bien de las corporaciones. Conjunto de conocimientos que 
estudia tres variables: 1) los individuos 2) los grupos 3) estructuras”. (p.126) 
En tal sentido Caravelo (2004) indicó que: “El ambiente de trabajo percibido 
por los miembros de la organización y que incluye estructura, comunicación, 
motivación, estilo de liderazgo, todo ello ejerce influencia directa en el 
comportamiento y desempeño de los individuos” (p.160) 
Por otro lado, el clima organizacional se define: “las percepciones 
compartidas por un grupo de individuos acerca de su entorno laboral: estilo de 
supervisión, calidad de la capacitación, relaciones laborales, políticas 
organizacionales, practicas comunicaciones, procedimientos administrativos, 
ambiente laboral en general” (Armenteros y Sánchez, 2015) 
En tal sentido Noriega y Pria (2011) indicó que: 
Para que exista un significativo clima organizacional, es vital la armonía 
social que de sus miembros existe al interior de sus mismas estructuras. 
Estas se basan en tres grandes dimensiones: tolerancia, actitud y 
Proactividad en bien de la organización (p. 117) 
A continuación, Dessler (1993) indicó que: “Todo argumento acerca del 
clima organizacional es complejo y diverso desde lo real, hasta lo subjetivo, como 
el respeto mutuo y la colaboración mutua, entre otros.” (p.183) 
Por otro lado, Robbins (1999) indicó 
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El clima organizacional es la percepción por el cual los trabajadores de una 
organizan interpretan sus impresiones sensoriales a fin de brindarle un 
significado a su ambiente. Es decir, la manera en que se selecciona, 
organiza e interpreta la entrada sensorial para lograr la comprensión de 
nuestro entorno (p.143) 
Respecto a lo mencionado se puede evidenciar que diversos autores usan 
adjetivos como percepción, características, opinión, impresiones, propiedades, y 
entre otros. Asimismo se podría añadir que el clima laboral es la "personalidad" de 
ésta, porque se conforma a partir de una configuración de características de la 
misma, como también influyen los factores como el ambiente físico, la naturaleza 
y disposición del trabajo así como las condiciones de seguridad del empleado. 
Teoría y Modelo del Clima organizacional de Litwin y Stringer 
Litwin y Stringer (1968) quienes definen “el clima como una característica 
relativamente estable del ambiente interno de una organización, que es 
experimentada por sus miembros, que influye su comportamiento y puede ser 
explicado cuantificando las características de la organización” (p.157) 
La teoría de Litwin y Stringer (1968) trata de explicar importantes aspectos 
de la conducta de los individuos en las organizaciones, en términos de motivación 
y clima. (p.158) 
El modelo que presentan Litwin y Stringer (1968) concibe al clima 
organizacional como un constructor molar que permite:  
a) analizar los determinantes de los motivadores de la conducta en 
situaciones actuales, con cierta complejidad social; b) simplificar los 
problemas de medición de los determinantes situacionales; c) hacer posible 
la caracterización de la influencia ambiental total de varios ambientes; d) el 
modelo de clima organizacional propuesto por Litwin y Stringer (1968) tiene 
las siguientes características; e) sugiere que las influencias ambientales 
organizacionales son generales, además señala que ciertos factores tales 
como la historia y la tradición, el estilo de liderazgo, influyen por medio del 
clima en la motivación y conducta del individuo; f) el clima puede tener 
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muchos elementos no racionales, por tanto los individuos, pueden ser 
completamente inconscientes del efecto que el clima está teniendo sobre 
ellos y los otros; g) las condiciones del clima (se asume que demuestran 
propiedades de cambio cíclico) decaen con el tiempo y sufren cambios 
temporales ciertamente rápidos, con retorno a niveles y patrones cíclicos 
básicos; h) el modelo de clima utiliza un nivel de análisis molar que permite 
describir el clima en una  gran organización, sin el manejo de un elevado 
número de datos y; i) se asume un rango amplio de enfoques alternativos 
para cambiar el clima (p.159) 
Litwin y Stringer (1968), consideran que una teoría de la motivación basada 
en la investigación puede aumentar significativamente la compresión del 
desarrollo de las organizaciones (p.158) 
En los últimos años, se han dado avances significativos en el 
estudio sistemático de la motivación humana, así como en la construcción de 
instrumentos que miden esta variable, por lo que actualmente es posible hablar de 
una ciencia de la motivación (Litwin y Stringer, 1968, p.157). 
El desarrollo de la motivación se debe en gran parte al trabajo de Mc 
Clelland en la Universidad de Harvard (1961) y de Atkinson en la Universidad de 
Michigan (1964), citado por De Freitas (1993), quienes desarrollan lo que Litwin y 
Stringer llaman “una teoría científica de la motivación”, utilizada con éxito en la 
parte técnica de ingeniería, negocios y organizaciones, centrada específicamente 
en tres motivos intrínsecos que han demostrado ser determinantes importantes de 
la conducta relacionada con el trabajo, a saber, la necesidad de poder y la 
necesidad de afiliación; Litwin y Stringer (1968) presentan una versión 
simplificada de la teoría de Mc Clelland – Atkinson (1964) sobre la motivación 
humana, por cuanto se trata de una teoría que se deriva de estudios empíricos, 
sus puntos son medibles y válidos y permite derivar hipótesis.  
Litwin y Stringer (1968) de acuerdo con el tipo de motivación que se 
propicie proponen tres tipos de climas diferentes: sólo uno de ellos estará 
presente en cada subsistema de la organización. Las tres clases de clima son: 
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Clima autoritario: caracterizado por una alta necesidad de poder, actitudes 
negativas hacia el grupo, baja productividad y baja satisfacción. 
Clima amistoso: alto nivel de motivación de afiliación alta satisfacción en el 
trabajo, actitudes positivas hacia el grupo bajo desempeño. 
Clima de logro: alto nivel de motivación al logro, alta satisfacción en el 
trabajo, actitudes positivas hacia el grupo, alta productividad. 
Estos tipos de clima coexisten y pueden estar presentes en cada uno de 
los departamentos de la Corporación de Servicios Municipales Libertador y 
ejercer un impacto conjunto sobre los resultados y el clima global (p.203) 
El modelo que presentan Litwin y Stringer (1968) parte del supuesto de que 
las percepciones de los individuos son el producto de una serie de factores los 
cuales en conjunto conforman el clima de la organización. Con base en esto el 
clima organizacional es un concepto global que integra todos los componentes de 
una organización.  
Más adelante, Litwin y Stringer (1968) consideraron que el clima 
organizacional atañe a los efectos subjetivos percibidos del sistema formal y del 
estilo de los administradores, así como de otros factores ambientales importantes 
sobre las actitudes, creencias, valores y motivaciones de las personas que 
trabajan en una organización. 
Estos autores hacen manifiesto que el estilo de dirección al interior de una 
empresa es clave en la percepción del clima de una empresa, ya que por medio 
de éste los trabajadores se ubicarán dentro de un sistema abierto o cerrado, 
participativo o no participativo, tomando como referente su satisfacción y 
rendimiento laboral. 
Litwin y Stinger (1978) también postula la existencia de nueve dimensiones 
a decir de Goncalves, A. (2008) que explicarían el clima existente en una 
determinada empresa al respecto Sanders y Suls, J. (2008)  
Coinciden con Goncalves en lo sustantivo del Clima Organizacional, 
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señalando de manera más específica. Factores que para fines del presente 
estudio hemos acogido y sintetizado como: Las dimensiones del clima 
organizacional son las características susceptibles de ser medidas en una 
organización y que influyen en el comportamiento de los individuos. Por 
esta razón, para llevar a cabo el estudio del clima organizacional es 
conveniente conocer las once dimensiones a ser evaluadas (p. 227) 
De acuerdo con Litwin, (citado en Kolb et al., 1985), el estudio experimental 
que dio origen al instrumento, se ideó originalmente para poner a prueba ciertas 
hipótesis acerca de la influencia del estilo de liderazgo y del clima organizacional 
sobre la motivación y la conducta de los miembros de la organización.  
Se fijaron tres objetivos de investigación: 1) Estudiar la relación entre 
el estilo de liderazgo y el clima organizacional; 2) Estudiar los 
efectos del clima organizacional sobre la motivación individual, 
medidos a través del análisis de contenido del pensamiento 
imaginativo; 3) Determinar los efectos del clima organizacional sobre 
variantes tradicionales, tales como la satisfacción personal y del 
desempeño organizacional.(p.234) 
De acuerdo con Méndez (2006), Sostuvo que: 
Litwin y Stringer desarrollaron un cuestionario basado en la teoría de 
motivación de McClelland de carácter experimental con el fin de identificar 
las percepciones (subjetivas) de los individuos y su comportamiento en el 
ámbito de la organización. Las dimensiones que utilizaron son: estructura 
organizacional del trabajo, responsabilidad, recompensa, riesgo, apoyo y 
calidez, estándares, conflicto e identidad lealtad. El cuestionario tiene 50 
ítems, con escala de rangos que va desde completamente de acuerdo 
hasta completamente en desacuerdo (p.204) 
Para Dessler (1976) indicó que: 
Litwin y Stringer han analizado la función del clima como variable 
interpuesta entre diversos estilos de liderazgo y la satisfacción y motivación 
de los empleados. Para este estudio se crearon tres empresas simuladas 
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que debían competir en un mercado real y poner al descubierto según los 
autores, la íntima asociación entre liderazgo y clima. Litwin y Stringer 
encontraron que podían crear tres climas distintos, cada uno con 
consecuencias específicas para la motivación, el rendimiento y la 
satisfacción con el empleo. Las organizaciones fueron: British Radar, 
administración orientada a la estructura, posición, funciones asignadas, 
autoridad de la posición, sanciones por apartarse de las reglas y 
comunicaciones verticales formales; Balance Radar, administración 
informal, participación en la toma de decisiones, cooperación, trabajo en 
equipo y relaciones amistosas. En esta organización se creó un ambiente 
de estímulo y se imponían sanciones y Blazer Radar, donde la 
administración insistía muchísimo en la productividad, en la fijación de 
metas, refuerzos para la creatividad y premios en forma de aprobación y 
promoción y aumento del sueldo por un desempeño excelente. Se 
fomentaba la ayuda mutua en torno a problemas de tarea (p.147) 
De este modelo se concluyen los siguientes elementos de clima 
organizacional: el clima se refiere a las características del medio ambiente de 
trabajo, las características del clima son percibidas directa e indirectamente por 
los trabajadores que se desempeñan dentro de la organización, el clima 
organizacional tiene repercusiones directas sobre el comportamiento laboral, el 
clima es una variable transversal a la organización. 
Modelo teórico del clima Organizacional. 
Noriega Bravo y Pria Barros (2011) mencionan las dimensiones del Clima 
Organizacional, las cuales se pueden medir a partir de cinco dimensiones: 
Estructura organizacional, Liderazgo, Toma de decisiones, Motivación, 
Comportamientos. 
Las que se describen a continuación. 
Dimensión 1: Estructura Organizacional. 
Toda Estructura organizacional se apoya desde los estamentos estandarizados 
hasta los procesos convencionales, en la cual todo grupo de adscribe en la 
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armonía, en su estabilidad y en su control de presentar productos significativos.  . 
(Noriega Bravo & Pria Barros, 2011, p.117) 
Para Chester I. Bernard, las organizaciones son, obviamente, estamentos 
ordenados desde la armonía de dos o más personas. Cimentados en cuatro 
horizontes relevantes: la complementación de servicios, los objetivos ordinarios y 
extraordinarios, la estructura laboral y un liderazgo pertinente y eficiente. Las 
mismas que tienen su alternancia transversal en: organización, decisión, 
interacción de las partes y salarios pertinentes (Ministerio de Salud, 2008, p. 18) 
Litwin y Stringer (1968), representa la percepción que tiene los miembros 
de la organización acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, trámites y 
otras limitaciones a que se ven enfrentados en el desarrollo de su trabajo. Es la 
medida en que la organización pone el énfasis en la burocracia, versus el énfasis 
puesto en un ambiente de trabajo libre, informal e estructurado. 
Dimensión 2: Liderazgo 
Un liderazgo corresponde a la representatividad, cuya función corresponde a ser 
un motivador nato en el logro de productos exitosos, roles de comunicación 
eficiente y el papel de fomentar una participación entre sus miembros. (Noriega 
Bravo & Pria Barros, 2011, p. 118). 
 Davis y Newstrom (1999) sostienen que el liderazgo “Es el proceso de 
influir y apoyar a los demás para que trabajen entusiastamente a favor del 
cumplimiento de objetivos” (p.216). 
          Litwin y Stringer (1968), clima organizacional “se originan en una gran 
variedad de factores relacionados con el liderazgo y prácticas de dirección, las 
que inciden en el comportamiento en el trabajo” (p.112) 
 Por otro lado, Kreither y Kinicki (1997) definen a liderazgo como “Influir en 
el personal para lograr los objetivos de la organización” (p.468) 
Dimensión 3: Toma de decisiones 
Cubre como se involucran los miembros del grupo en la elección de alternativas 
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de acción que afectan globalmente el trabajo y se concede libertad para acometer 
las tareas y solucionar los problemas cotidiarios, incluye la pertinencia de las 
decisiones y la delegación entre niveles jerárquicos (Noriega Bravo y Pria Barros, 
2001, p. 118) 
Chiavenato (2007) indica como motivación a  
El proceso de la toma de decisiones permite que las personas solucionen 
sus problemas y enfrenten situaciones. La base del proceso de toma 
individual de decisiones es la racionalidad, es decir, la adecuación de los 
medios a los fines deseados, en otras palabras, la conducta adaptada a los 
objetivos deseados (p.67) 
Dimensión 4: Motivación 
Se refiere a los procedimientos instrumentados para promover en los miembros 
del grupo el deseo de trabajar bien, incluye los beneficios y forma de responder a 
las expectativas y necesidades, materiales y espirituales. (Noriega Bravo & Pria 
Barros, 2011, p. 118) 
Chiavenato (2007) indica como motivación a  
Aquello que origina una propensión hacia un comportamiento específico. 
Este impulso a actuar puede provocarlo un estímulo externo (que proviene 
del ambiente) o puede ser generado internamente en los procesos 
mentales del individuo. Motivación se asocia con el sistema de cognición 
del individuo. (p.47) 
Dimensión 5: Comportamiento individual 
Esta dimensión se refiere a conductas personales y actuaciones que influyen y/o 
determinan en la labor desempeñada por el grupo. (Noriega Bravo & Prida Barros, 
2011, p. 118) 
Chiavenato (2007) indica que el “nivel del comportamiento individual (el 
individuo como un microsistema): permite una síntesis de varios conceptos sobre 
comportamiento, motivación, aprendizaje, etc.,” (p.3) 
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En cada dimensión fueron establecidos cuatro criterios: Estructura 
organizacional, contenido de trabajo, relaciones de coordinación, control y 
comunicación de tareas. Liderazgo: estilo del liderazgo, poder/influencia, estímulo 
al trabajo en equipo y estímulo a la excelencia. Toma de decisiones: niveles, 
participación, idoneidad y capacidad resolutiva. Motivación: remuneración, 
reconocimiento, estimulación y condiciones de trabajo. Comportamiento individual: 
estabilidad laboral, disciplina, responsabilidad y sentido de pertenencia.  
Tabla 1 
Evolución de variable Clima Organizacional 
Fuente: revista cubana salud pública 2011;37(2):116-22, Instrumento para evaluar 










La definición de clima organizacional se considera un 
constructo complejo, enmarca en dos puntos de vista 
extremos: los que enfatizan en factores organizacionales 
puramente objetivos, externos a los individuos que tan 
solo las perciben e influyen sobre su comportamiento 
(enfoque estructuralista), y los que privilegian los atributos 
percibidos por los individuos dentro de la organización, la 
opinión que el empleado se forma de ella en virtud de las 
percepciones y satisfacción de las expectativas (enfoque 
subjetiva o perceptual). (p.117)   
1990 Schneider 
Hace referencia como parte de sus investigaciones y del 
análisis teórico del clima organizacional bajo las 
preferencias individuales y realidades organizacionales 
cubiertas; según el ajuste entre expectativas y realidad 
para nuevos agentes fue predecible de satisfacción en 
agencias con climas positivos. 
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1.2.2  Variable 02: Satisfacción Laboral . 
Conceptualización de Satisfacción Laboral. 
Robbins (2013) resaltó lo siguiente: 
Se define como el sentimiento positivo acerca de un puesto de trabajo, que 
resulta de la avaluación de las características. Los factores que contribuyen 
a la satisfacción en el trabajo son distintos e independientes de los factores 
que tienden a provocar insatisfacción. Se deduce, por tanto, que estos 
sentimientos no son opuestos entre sí, según estudiemos la satisfacción o 
la insatisfacción en el trabajo, los factores a considerar son completamente 
diferentes. (p. 73) 
Además, para Robbins; la satisfacción en el trabajo está determinado por el 
atractivo de la tarea, las recompensas asociadas, las relaciones con los 
compañeros de trabajo y las condiciones laborales a las que los empleados están 
expuestos. Asimismo, afirman que otros factores relacionados con la personalidad 
del empleado y con las características de la función que desempeña de igual 
manera en la percepción que el empleado tiene de su bienestar y complacencia 
en lo que hace, así en la medida en la que la personalidad concuerde con la 
vocación elegida existirá una mayor posibilidad que tener unos trabajadores 
satisfechos.  
Cuando se habla de las actitudes de los empleados, por lo general se hace 
referencia a la satisfacción laboral, la cual describe un sentimiento positivo acerca 
de un puesto de trabajo que surge de la evaluación de sus características. Un 
individuo con un alto nivel de satisfacción laboral tiene sentimientos positivos 
acerca de su puesto de trabajo, mientras que alguien insatisfecho tiene 
sentimientos negativos. 
Podría definirse la satisfacción laboral como una actitud o conjunto de 
actitudes desarrolladas por la persona hacia su situación de trabajo, que pueden 
estar referidas hacia el trabajo en general o hacia facetas especificas del mismo 
(Meliá y Piero,1989), y que influye directamente en otros aspectos como el 
aumento del rendimiento y la calidad del servicio (Anaya y Suarez, 2004), y la 
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disminución del absentismo, la accidentalidad o el cambio o abandono de la 
organización (Martin, Campos y Jiménez, 2007). 
Así mismo, este concepto puede ser abordado desde dos puntos de vista 
diferentes. Por un lado analizándolo como un concepto global, el constructo es 
tomado como un todo que expresa un sentimiento integrado de satisfacción en el 
que están considerados todos los aspectos de la actividad laboral (Belkelman, 
2004; Jackson, Potter, y Dale, 1998); y por otro, como un constructo 
multidimensional, formado por varios factores, en el que el constructo se utiliza 
descompuesto en los diferentes componentes surgidos del análisis de los 
aspectos que lo integran (Fraser y Hodge, 2000; Herbert y Mauser, 1959; Rice, 
Gentile, y McFarlin, 1991). Sin embargo, el análisis global de la satisfacción es un 
indicador de poca utilidad para la puesta en marcha de medidas correctoras y 
seguimiento de dichas medidas. Los indicadores basados en cada una de las 
dimensiones que conforman la satisfacción laboral pueden ser más sensibles a 
los cambios introducidos en la organización de personal. 
Por tal motivo, es interesante utilizar cuestionarios que puedan analizar las 
dimensiones de la satisfacción laboral (Fernández et al.,2000). Existe deferentes 
medidas de satisfacción laboral con amplio uso a nivel internacional, entre las que 
destacan el Job Descriptive Index (Smith, Kendall, y Hulin, 1969) que evalúa cinco 
facetas de la satisfacción laboral (satisfacción con el trabajo, con la supervisión, 
con los compañeros, con la promoción y con la remuneración) y el Job 
Satisfaction Survey (JSS), del cual Gil y Zubimendi (2006) validaron una versión 
reducida con trabajadores. 
Otros autores Salgado, Remeseiro e Iglesias (1996) utilizaron en su estudio 
una traducción del Job Descriptive Index, denominado en castellano inventario de 
satisfacción en el trabajo (IST), evaluando la satisfacción del empleado con los 
siguientes aspectos del trabajo: los compañeros, el trabajo y las tareas, las 
oportunidades de promoción, el mando y la satisfacción y el salario. Por último, el 
cuestionario Font Roja ha sido utilizado en numerosos estudios del ámbito 
sanitario (López-Soriano, Bernal, y Cánovas, 2001; Molina y Avalos, 2009), y 
considera nueve facetas de la satisfacción o d aspectos relacionados: satisfacción 
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o de aspectos relacionados: satisfacción con el trabajo, tensión relacionada con el 
trabajo, competencia profesional, presión del trabajo, promoción profesional, 
relación internacional, características extrínsecas y monotonía laboral. Como se 
puede observar, la amplia mayoría de instrumentos que evalúan l satisfacción 
laboral son muy genéricos o han sido diseñados para diferentes sectores 
(sanitario, escolar, etc.). 
La satisfacción laboral ha sido conceptualizada de múltiples maneras en 
dependencia de los presupuestos teóricos manejados por los diferentes autores. 
Estas diferencias teóricas, evidencian que la satisfacción es un fenómeno en el 
que influyen múltiples variables; las cuales se pueden ordenar en tres 
dimensiones fundamentales: las características del sujeto, las características de la 
actividad laboral y el balance que hace este hace entre lo que obtiene como 
resultado de su trabajo y lo que espera recibir a cambio de su esfuerzo físico y 
mental. 
Las características personales juegan el papel decisivo en la determinación 
de los niveles individuales de satisfacción. El ser humano es único e irrepetible, 
por lo tanto, sus niveles de satisfacción laboral serán también específicos. Los 
niveles de satisfacción estarán condicionados por la historia personal, la edad, el 
sexo, las aptitudes, la autoestima, la autovaloración y el entorno sociocultural 
donde se desenvuelve el sujeto. Estas particularidades desarrollarán un conjunto 
de expectativas, necesidades y aspiraciones en relación a las áreas personal y 
laboral que determinarán los niveles antes mencionados. 
Locke (1976), fue uno de los primeros autores en considerar que el nivel de 
satisfacción laboral es el sumatorio ponderado de una combinación de aspectos 
que el empleado valora en su trabajo. En concreto, clasifica las dimensiones 
distinguiendo entre eventos y agentes de satisfacción laboral, los eventos incluye 
los aspectos asociados a la satisfacción con el interés intrínseco del trabajo, como 
oportunidad de aprendizaje, las posibilidades de éxito, etc.; entre los agentes 
destaca la satisfacción con el estilo de supervisión, relaciones humanas con los 
jefes, sus habilidades técnicas, etc. También lo definió la satisfacción laboral como 
un "estado emocional positivo o placentero de la percepción subjetiva de las 
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experiencias laborales del sujeto". 
Muchinsky, considera que es una respuesta afectiva y emocional del 
individuo ante determinados aspectos de su trabajo. Es la medida en la que la 
persona obtiene placer de su trabajo. 
En estas dos definiciones se observa la tendencia a reducir la satisfacción 
laboral a una respuesta afectiva o estado emocional, sin tener en cuenta que esta 
es un fenómeno psicosocial estable, con determinada intensidad y con la 
capacidad de orientar el comportamiento de la persona de forma consistente a 
favor o contra de su actividad laboral. 
Robbins (1998), la define como el conjunto de actitudes generales del 
individuo hacia su trabajo. Quien está muy satisfecho con su puesto tiene 
actitudes positivas hacia éste; quien está insatisfecho, muestra en cambio, 
actitudes negativas. Cuando la gente habla de las actitudes de los trabajadores 
casi siempre se refiere a la satisfacción laboral; de hecho, es habitual utilizar una 
u otra expresión indistintamente. 
Esta definición tiene la ventaja de considerar la satisfacción como un 
proceso aprendido, que se desarrolla a partir de la interrelación dialéctica entre las 
particularidades subjetivas del trabajador y las características de la actividad y del 
ambiente laboral en general. Es decir, reconoce que la satisfacción no es algo 
innato y la interpreta desde una visión psicosocial. 
Otro aspecto que ha sido fuente de debates científicos, en relación con la 
satisfacción laboral, lo ha sido el de las teorías o enfoques que pretenden explicar 
este fenómeno psicosocial. Estas teorías han sido elaboradas desde puntos de 
vista teóricos no siempre coincidentes pero, en definitiva, han aportado un 
conjunto de interpretaciones y conocimientos que han servido de soporte teórico a 
las investigaciones e intervenciones prácticas. 
Una de las propuestas teóricas explicativas de la satisfacción laboral es la 
teoría de los dos factores o teoría bifactorial de la satisfacción, formulada por 
Frederick Herzberg (1959). 
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Herzberg consideró la existencia de dos géneros de agentes laborales: los 
extrínsecos y los intrínsecos. Los primeros se refieren a las condiciones de trabajo 
en el más amplio sentido e incluyen aspectos como: el salario, las políticas de la 
organización y la seguridad en el trabajo. Los agentes intrínsecos se refieren a los 
factores que representan la esencia misma de la actividad laboral e incluyen 
elementos como: el contenido del trabajo, la responsabilidad y el logro. 
Esta teoría postula que los factores extrínsecos (factores higiénicos) tienen 
solamente la capacidad de prevenir la insatisfacción laboral, o ayudar a revertirla 
cuando ya está instalada, pero no son capaces de producir satisfacción. Esta 
capacidad queda limitada a los factores intrínsecos o motivadores. 
En otras palabras, la satisfacción sólo será el producto de los factores 
intrínsecos mientras que la insatisfacción estaría determinada por factores 
extrínsecos, desfavorables para el sujeto. 
Si bien la distinción de factores extrínsecos e intrínsecos ha demostrado su 
utilidad en el estudio de este fenómeno psicosocial, resulta demasiado absoluto 
decir que los primeros no pueden producir satisfacción. Ambos tipos de factores 
tienen la capacidad de generar satisfacción y las variaciones en dicha capacidad 
estarán determinadas por las diferencias individuales. 
El enfoque de la equidad plantea que la satisfacción en el trabajo es 
producto de la comparación entre los aportes que hace el individuo al trabajo y el 
producto o resultado obtenido. Además, considera que la satisfacción o 
insatisfacción estarán determinadas por las comparaciones que hace el individuo 
entre lo que aporta, lo que recibe a cambio y lo que aportan y reciben otros 
individuos en su medio de trabajo o marco de referencia. 
El enfoque o modelo de las expectativas, considera que la satisfacción 
laboral es el producto de las diferencias percibidas por el sujeto entre lo que él 
considera entregarle a su actividad laboral y los beneficios que realmente obtiene 






Evolución de Variable Satisfacción laboral 
Fuente: Revista de Psicología - Año III Nº 5 Setiembre 1999. 
 
Modelo teórico de la satisfacción laboral. 
Bernardino y Parra (2012) mencionan las dimensiones de la satisfacción laboral, 
las cuales se pueden medir a partir de cinco dimensiones: Seguridad, Promoción, 
Remuneración, Condiciones de trabajo, Factores Extrínsecos. 
Las que se describen a continuación. 
 
 






La satisfacción laboral ha sido definida como el resultado 
de varias actitudes que tiene un trabajador hacia su 
empleo, los factores concretos (como la compañía, el 
supervisor, compañeros de trabajo, salarios, ascensos, 
condiciones de trabajo, etc.) y la vida en general. 
1998 Robbins 
La satisfacción laboral ha sido definida como el resultado 
de varias actitudes que tiene un trabajador hacia su 
empleo, los factores concretos (como la compañía, el 
supervisor, compañeros de trabajo, etc.) y la vida en 
general (Blum y Naylor 1988). De modo que la satisfacción 
laboral es el conjunto de actitudes generales del individuo 
hacia su trabajo. Quien está muy satisfecho con su puesto 
tiene actitudes positivas hacia este; quien está 
insatisfecho, muestra en cambio, actitudes negativas. 
Cuando la gente habla de las actitudes de los trabajadores 
casi siempre se refiere a la satisfacción laboral; de hecho, 
es habitual utilizar una u otra expresión indistintamente. 
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Dimensión 1: Seguridad. 
Bernardino y Parra (2012) indican que “La seguridad se refiere a la percepción del 
empleado, de la confianza en la situación actual de la empresa, y por tanto en su 
puesto de trabajo.” (p.99) 
Según Robbins (1998), “Pocos temas han atraído tanto interés de los 
estudiosos del comportamiento organizacional como la relación entre la 
satisfacción y productividad”. (p.119)  
La pregunta habitual es si los trabajadores satisfechos son más productivos 
que los insatisfechos. Se entiende la productividad como la medida de qué tan 
bien funciona el sistema de operaciones o procedimientos de la organización.  
Stoner (1994), indica que “Es un indicador de la eficiencia y competitividad 
de la organización o de parte de ella”.  
En las décadas de 1950 y 1960 hubo una serie de análisis que abarcaron 
docenas de estudios realizados para establecer la relación entre satisfacción y 
productividad. Estos análisis no encontraron una relación consistente. Sin 
embargo, en la década de 1990, aunque los estudios distan mucho de ser claros, 
sí se pueden obtener algunos datos de la evidencia existente. 
Las primeras teorías de la relación entre la satisfacción y el rendimiento 
quedan resumidas, en esencia, en la afirmación de que un trabajador contento es 
un trabajador productivo. Gran parte del paternalismo de los administradores de 
las décadas de 1930, 1940 y 1950 (que formaban equipos de boliche y uniones 
de crédito, organizaban días de campo, proporcionaban asesoría a los empleados 
y capacitaban a los supervisores para que desarrollaran su sensibilidad a los 
intereses de sus subordinados) pretendían que los trabajadores estuvieran 
contentos. 
Sin embargo, creer en la tesis del trabajador contento tenía más bases en 
ilusiones vanas que en pruebas sólidas. El análisis minucioso de las 
investigaciones indicaba que, en el supuesto de que exista una relación positiva 
entre la satisfacción y la productividad, la correlación suele ser baja, del orden del 
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0,14. Sin embargo, la inclusión de las variables moderadoras ha incrementado la 
correlación. Por ejemplo, la relación es más fuerte cuando la conducta del 
empleado no está sujeta a límites ni controles de factores externos. 
La productividad del empleado en trabajos sujetos al ritmo de una máquina 
dependerá mucho más de la velocidad de la máquina que de su grado de 
satisfacción. Asimismo, la productividad del corredor de bolsa es limitada por los 
movimientos generales del mercado accionario, cuando el mercado se mueve al 
alza y el volumen es alto, los corredores satisfechos y los insatisfechos obtendrán 
muchas comisiones. Por el contrario, cuando el mercado está hacia la baja, la 
satisfacción del corredor no importa gran cosa. 
Al Parecer, el nivel del puesto, también es una variable moderadora 
importante. La correlación entre satisfacción y rendimiento es más sólida en el 
caso de empleados que están en niveles más altos. Por consiguiente, podemos 
esperar que la relación sea más relevante en el caso de profesionales que ocupan 
puestos de supervisión y administración. 
Otro punto de interés para el tema de la satisfacción-productividad es la 
dirección de la causalidad. La mayor parte de los estudios de la relación partían 
de diseños que no podían demostrar la causa y el efecto. Los estudios que han 
controlado esta posibilidad indican que la conclusión más valida es que la 
productividad conduce a la satisfacción y no a la inversa. Si se realiza un buen 
trabajo, se obtendrá una sensación intrínseca de bienestar. Además, en el 
supuesto de que la organización recompense la productividad, la persona con 
mucha productividad obtendrá más reconocimiento verbal, así como mayor sueldo 
y probabilidad de ascenso. A su vez estas recompensas incrementan el grado de 
satisfacción laboral (Robbins Stephen, 1993,1998). 
La resultante final de la solución de las necesidades que se acaban de 
mencionar es el sentimiento de satisfacción y conciencia de esa satisfacción. Esto 
da libertad psicológica, permite que la gente se entregue a objetivos de 
superación en su propio trabajo. La actitud de satisfacción es condición necesaria 
para que el esfuerzo humano del trabajo se torne verdaderamente productivo. Es 
un hecho que no trabajan bien quienes tienen la constante preocupación de 
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deudas pendientes, malos tratos del jefe o carencia de reconocimiento. Y es 
también un hecho que, cuando saben que están siendo atendidas 
adecuadamente sus propias necesidades, se está tranquilo Y se trabaja mejor. 
Cuando el empleado sabe que las cosas marchan bien en el hogar y en el trabajo, 
que está progresando y que de sus propios esfuerzos depende que se avance, se 
empeña con tesón y ánimo, mejora la cantidad y calidad de su rendimiento en el 
trabajo. 
El sentimiento y la conciencia de la satisfacción, no sólo son factores 
condicionales del mayor esfuerzo y del mejor rendimiento, sino también de dos 
vivencias fundamentales: la sensación del éxito individual, que contribuye a dar 
solidez y nuevos ímpetus a la personalidad, y la alegría en el trabajo, es el gran 
remedio contra la pequeñez de espíritu y la mezquindad, promotoras del odio al 
mérito ajeno y de envidias. Es decir, que antes que la tecnología, capital, materias 
primas y edificios, en la industria trabaja un grupo humano, y la productividad 
depende de la eficiencia de ese grupo humano. El rendimiento del hombre en el 
trabajo es lo que técnicamente se conoce como la eficiencia o productividad. De 
la actitud adoptada por el trabajador frente a su propia labor, de la actitud de 
satisfacción o de insatisfacción depende en gran parte que la producción sea 
eficiente o deficiente, y la producción es la base de la vida social de los pueblos 
porque sin ella no hay empleo ni bienestar social. 
Es un hecho observable que los trabajadores que se sienten satisfechos en 
su trabajo, sea porque se consideran bien pagados o bien tratados, sea porque 
ascienden o aprenden, son quienes producen y rinden más. A la inversa, los 
trabajadores que se sienten mal pagados, mal tratados, atascados en tareas 
monótonas, sin posibilidades de ampliar horizontes de comprensión de su labor, 
son los que rinden menos, es decir, son los más improductivos. Todos somos 
capaces de percibir claramente lo benéfico, agradable, y estimulante de estar en 
el trabajo con un grupo de personas que se llevan bien, que se comprenden, que 
se comunican, que se respetan, trabajan en armonía y cooperación. La buena 
atmósfera en el trato es indispensable para lograr un elevado rendimiento 
individual y colectivo de un grupo humano de trabajo, como lo es el oxígeno para 
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el normal funcionamiento de los pulmones y de la respiración, lo cual se logra más 
que nada por una labor consiente de los jefes. 
El planteamiento de Pinilla respecto a la relación entre satisfacción laboral 
y productividad puede tener sentido cuando se trata de reflexionar en términos de 
lo que el ser humano busca en el trabajo, pero al no existir sustento empírico, 
queda como una propuesta interesante, pero teórica. 
Dimensión 2: Promoción. 
Bernardino y Parra (2012) indican que “La promoción alude a la valoración de su 
puesto de trabajo por compañeros y jefes y, por supuesto, a las posibilidades de 
un ascenso.” (p.99) 
Nash (1998) opina que la motivación para el logro es mucho mayor en los 
individuos, empresas y países con éxito económico; además, aunque se 
desarrolla durante la niñez a través de la educación, existe cierta evidencia que 
sugiere que los adultos pueden llegar a desarrollar esa necesidad mediante la 
capacitación. 
En general la teoría contiene puntos que están todavía por resolver, 
además, no todos los resultados de la investigación la corroboran, sin embargo, 
resulta bastante útil y brinda una explicación verosímil de la motivación de 
algunos empleados. 
 Dimensión 3: Remuneración. 
Bernardino y Parra (2012) indican que “Por su parte, la remuneración versa sobre 
aspectos económicos de su labor, sueldos y salarios.” (p.99) 
El modelo teórico se basa en la Ley del efecto, la cual establece que las 
respuestas seguidas estrechamente por resultados agradables (premios) se 
refuerzan y es más probable que se repitan, y las respuestas seguidas 
estrechamente por resultados desagradables (castigos), se debilitan y es menos 
probable que ocurran nuevamente. Esto funciona mejor cuando:(1) el refuerzo 
ocurre inmediatamente después que se produce la respuesta esperada: (2) la 
39 
experiencia del refuerzo se repite mucho, y (3) la magnitud del elemento del 
refuerzo (es decir, el premio o castigo) es grande, (Wexley y Yuki, 1990). 
Al respecto, los expertos opinan que, mediante la teoría del refuerzo, el 
administrador motiva a los empleados alentando comportamientos deseados y 
desalentando los no deseados. Se debe aprender a recompensar (reforzar) la 
productividad, el alto desempeño, la creatividad, la mejor calidad y el compromiso, 
por ejemplo, y desalentar el ausentismo, la baja del desempeño e ineficiencia. 
Algunos refuerzos pueden ser: trabajos desafiantes, el dinero, elogios, 
reconocimiento y progreso profesional. Aunque la eficacia de tales refuerzos, 
varía de un individuo a otro según su historia personal (Nash, 1988, Gordon, 
1997). 
La Modificación de la Conducta aplica la teoría del reforzamiento; así un 
administrador que desea cambiar la conducta de su personal, debe cambiar las 
consecuencias de dicha conducta. Por ejemplo, a alguien impuntual, se le puede 
motivar para llegar a tiempo (cambio de conducta) si el jefe lo felicita cada vez 
que llega a tiempo (un cambio de consecuencias), en lugar de alzar los hombros. 
El retraso también se puede evitar expresando desaprobación cuando suceda. 
Sin embargo, los investigadores creen que, generalmente, es más efectivo 
recompensar la conducta deseada que censurar aquella indeseada (Stoner, 
1994). 
Dimensión 4: Condiciones de Trabajo. 
Bernardino y Parra (2012) indican que “La faceta de condiciones de trabajo 
incluye la agradabilidad, creatividad, organización de las tareas y toma de 
consideración de propuestas por parte del trabajador.” (p.99) 
La satisfacción laboral ha sido definida como el resultado de varias 
actitudes que tiene un trabajador hacia su empleo, los factores concretos (como la 
compañía, el supervisor, compañeros de trabajo, salarios, ascensos, condiciones 
de trabajo, etc.) y la vida en general (Blum y Naylor 1988). De modo que la 
satisfacción laboral es el conjunto de actitudes generales del individuo hacia su 
trabajo. Quien está muy satisfecho con su puesto tiene actitudes positivas hacia 
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éste; quien está insatisfecho, muestra en cambio, actitudes negativas. Cuando la 
gente habla de las actitudes de los trabajadores casi siempre se refiere a la 
satisfacción laboral; de hecho, es habitual utilizar una u otra expresión 
indistintamente (Robbins, 1998). 
Dimensión 5: Factores Extrínsecos. 
Bernardino y Parra (2012) indican que “los factores externos son aquellos no 
controlables por el trabajador, como las condiciones de las instalaciones” (p.99) 
Factores Extrínsecos. Las políticas y la administración de la empresa, 
relaciones interpersonales, sueldo, la supervisión y las condiciones de trabajo. 
De modo que «satisfacción laboral» e «insatisfacción laboral» se explican 
por diferentes factores; la primera por Factores Intrínsecos, mientras que la 
segunda, por la carencia de Factores Extrínsecos, pero de ningún modo una es lo 
opuesto de la otra. Los factores intrínsecos tendrían el potencial de llevar a un 
estado de satisfacción con el puesto, porque pueden satisfacer las «necesidades 
de desarrollo Psicológico». De modo que el sujeto se interesará en ampliar sus 
conocimientos y desarrollar actividades creativas, afirmando su individualidad, 
logrando objetivos alcanzables sólo en puestos con dichas características, pero 
cuando no ofrece oportunidades de desarrollo psicológico, experimentará sólo 
«ausencia de satisfacción» (Atalaya, 1995). 
Por otro lado, la insatisfacción laboral estaría asociada a los factores 
extrínsecos del trabajo, el deterioro de estos factores -por ejemplo, el creer estar 
inequitativamente pagado- causaría insatisfacción. Su mejoramiento aumento de 
sueldo- eliminaría la insatisfacción, pero no causaría satisfacción laboral. De 
modo que éstos funcionan como una vacuna que evita que la persona enferme, 
pero no mejora la salud. 
Lo interesante es que, para motivar al individuo, se recomienda poner de 
relieve el logro, reconocimiento, trabajo en sí, la responsabilidad y el crecimiento, 
y se debe cuidar también de los Factores extrínsecos. Sin embargo, las críticas al 
trabajo de Herzberg son muy numerosas, siendo las principales, las referidas a su 
método de reunir datos, el cual supone que la gente puede, y desearía reportar 
41 
sus experiencias de satisfacción e insatisfacción correctamente. De hecho, la 
gente está predispuesta; y tiende a atribuirse los sucesos de éxito, mientras 
aluden a factores externos como causas de fracasos (Stoner y Freeman, 1994). 
Asimismo, la teoría es incompatible con investigaciones precedentes, dado 
que ignora las variables situaciones específicas. Herzberg supone que se da una 
relación entre satisfacción y la productividad, pero su metodología no se ocupa de 
la segunda, si se desea relevar la investigación es preciso suponer una fuerte 
relación entre satisfacción y productividad. 
1.3 Justificación 
El presente proyecto se realizó con la finalidad de conocer el criterio analítico por 
el cual se relaciona el clima organizacional y la satisfacción en los colaboradores 
en los colaboradores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito 29 de agosto de la 
PNP Ltda, 2017. Con esta investigación se beneficiarán las personas que quieran 
realizar consultas posteriores. Este trabajo de investigación será un antecedente 
importante para aquellos investigadores de clima organización de la corporaciones 
privadas, también se beneficiara los colaboradores de la empresa Cooperativa de 
Ahorro y Crédito 29 de Agosto de la PNP Ltda, en el área administrativa, quienes 
podrán hacer uso histórico de información, también mencionar que los resultados 
nos pueden ayudar como modo de indicador visualizando los  puntos de vista 
débiles percibidos por lo colaboradores dentro de la corporación de la Cooperativa 
de Ahorro y Crédito 29 de Agosto de la PNP Ltda, comercial y colaborar con el 
desarrollo constante en la organización y así mismo mejorar la satisfacción interna 
de los colaboradores. Indica que el clima organizacional según Robbins dónde 
refiere al medio ambiente que nos rodea tanto tangible como intangible, o grupos 
y estructuras mucho podemos relacionar con la percepción que es el medio del 
cual podremos medir los distintos niveles.  
 1.3.1 Justificación Teórica.  
Para este trabajo de investigación se recopilo una serie de conceptos y teorías 
que nos ayuda a entender la importancia de las relaciones humanas contando con 
las variables del clima organizacional y la satisfacción laboral la misma que en los 
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últimos años se ha dado la mayor importancia a las teorías sugeridas por los 
autores. 
 En consecuencia, a nivel teórica de esta investigación servirá de base como 
guía y apoyo para otras investigaciones vinculadas al tema. 
  1.3.2 Justificación Práctica. 
En el área administrativa se percibe un ambiente laboral no grato y a la misma vez 
notamos que los colaboradores no perciben un ambiente que puedan ser 
motivados por algunos indicadores, se les percibe insatisfechos con las laborares 
que ejercen día a día.  
por lo tanto, a nivel práctica esta investigación servirá como punto de referencia a 
los directivos de la organización para el desarrollo empresarial para reforzar y 
mejorar el clima organizacional y la satisfacción laboral.   
 1.3.3 Justificación Metodológica. 
El estudio del tipo básico de acuerdo a los  hechos presentados, bajo el diseño no 
experimental, descriptivo correlacional, porque el objetivo es determinar la relación 
entre las variables, para ello se recopilo los datos de acuerdo a los instrumentos 
validados y se propone a la adaptación de la herramienta, luego usar métodos 
adecuados e análisis de datos, resultados, técnicas como las encuestas e 
instrumento como el cuestionario que puedan ser utilizados y adaptados como 
herramientas enfocados en la medición de las dos variables. 
1.4 Formulación del Problema 
En la actualidad el clima organizacional es uno de los factores más poderosos con 
los que cuenta una institución para el logro de sus objetivos y contribuye a la 
imagen que esta proyecta. Consigue importancia por su resultado inmediata, así 
como en los procesos o en los resultados, lo que incide en el desarrollo y en la 
calidad del propio sistema. Sin embargo, se sabe que las organizaciones y las 
empresas se rigen por la productividad, el cual se ve seriamente deteriorado por 
no fomentar un ambiente laboral adecuado excluyendo las percepciones de los 
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empleados. Es decir, si se emplea nuevo personal, estos tienen ciertas 
expectativas sobre la institución, su área de trabajo y compañeros, pero si no hay 
el ambiente laboral apropiado se vería afectado su desempeño profesional. 
 Entonces, El clima organizacional es entendido como las percepciones 
que tienen los empleados de una empresa sobre el ambiente laboral en él se 
desempeñan; El trabajador de una cooperativa, que en algunas ocasiones 
también podría ser socio de ella, está llamado a actitudes y comportamientos en 
su empresa. Las empresas del sector cooperativo han sido conformadas para el 
logro de objetivos colectivos y comunes, que se basan en principios de ayuda 
mutua para la consecución de beneficios sociales. En este sentido, existen 
diversos factores que están relacionados con el clima organizacional, siendo lo 
principal en la parte estructural de la organización. 
  Este panorama, nos muestra que es conveniente analizar cómo se 
manifiesta el clima organizacional y la satisfacción laboral en la empresa 
Cooperativa de Ahorro y Crédito 29 de Agosto de la PNP Ltda, 2017, Observando 
que la empresa no otorga la suficiente importancia al clima organizacional y a la 
satisfacción laboral de los trabajadores quienes no se encuentran muy conformes 
con el ambiente de trabajo en el que se desenvuelven, aspecto que incide en su 
satisfacción personal. Así mismo, los responsables de dirigir y administrar la 
Organización, no están convencidos que, una manera eficaz de mantener 
satisfechos a los empleados y lograr un mejor rendimiento y mejores resultados, 
garantizando una atmósfera o clima organizacional adecuado. 
 Por ello, es que, se realizó el presente estudio con la finalidad de conocer 
si se manifiesta alguna relación del clima organizacional y la satisfacción laboral 





 1.4.1 Problema general. 
¿Qué relación existe entre el clima organizacional y satisfacción laboral de los 
colaboradores  en la Cooperativa de Ahorro y Crédito 29 de Agosto de la PNP 
Ltda, 2017? 
 1.4.2 Problemas específicos. 
Problema específico 1: 
¿Qué relación existe entre la estructura organizacional de clima organizacional  y 
satisfacción laboral de los colaboradores  en la Cooperativa de Ahorro y Crédito 
29 de Agosto de la PNP Ltda,2017? 
Problema específico 2: 
¿Qué relación existe entre Liderazgo  de clima organizacional y satisfacción 
laboral de los colaboradores en la Cooperativa de Ahorro y Crédito 29 de Agosto 
de la PNP Ltda,2017? 
Problema específico 3: 
¿Qué relación existe entre la toma de decisiones de clima organizacional y la 
satisfacción laboral de los colaboradores en la Cooperativa de Ahorro y Crédito 29 
de Agosto de la PNP Ltda,2017? 
Problema específico 4: 
¿Qué relación existe entre la Motivación  de clima organizacional y la satisfacción 
laboral de los colaboradores en la Cooperativa de Ahorro y Crédito 29 de Agosto 
de la PNP Ltda,2017? 
Problema específico 5: 
¿Qué relación existe entre los comportamientos de clima organizacional y la 
satisfacción laboral de los colaboradores en la Cooperativa de Ahorro y Crédito 29 
de Agosto de la PNP Ltda,2017? 
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1.5 Hipótesis.  
 1.5.1 Hipótesis general.  
Existe relación significativa entre el clima organizacional y la satisfacción laboral 
de los colaboradores en la Cooperativa de Ahorro y Crédito 29 de Agosto de la 
PNP Ltda,2017. 
 1.5.2 Hipótesis específicos. 
Hipótesis específica 1: 
Existe relación significativa entre la estructura organizacional de clima 
organizacional y la satisfacción laboral de los colaboradores en la Cooperativa de 
Ahorro y Crédito 29 de Agosto de la PNP Ltda,2017. 
Hipótesis específica 2: 
Existe relación significativa entre el liderazgo de clima organizacional y la 
satisfacción laboral de los colaboradores en la Cooperativa de Ahorro y Crédito 29 
de Agosto de la PNP Ltda,2017. 
Hipótesis específica 3: 
Existe relación significativa entre la toma de decisiones de clima organizacional y 
la satisfacción laboral de los colaboradores en la Cooperativa de Ahorro y Crédito 
29 de Agosto de la PNP Ltda,2017. 
Hipótesis específica 4: 
Existe relación significativa entre la motivación de clima organizacional y la 
satisfacción laboral de los colaboradores en la Cooperativa de Ahorro y Crédito 29 
de Agosto de la PNP Ltda,2017. 
Hipótesis específica 5: 
Existe relación significativa entre los comportamientos de clima organizacional y la 
satisfacción laboral de los colaboradores en la Cooperativa de Ahorro y Crédito 29 
de Agosto de la PNP Ltda,2017. 
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1.6 Objetivos. 
 1.6.1 Objetivo general. 
Establecer la relación que existe entre el clima organizacional y la satisfacción 
laboral de los colaboradores en la Cooperativa de Ahorro y Crédito 29 de Agosto 
de la PNP Ltda,2017. 
 1.6.2 Objetivos específicos. 
Objetivo específico 1: 
Establecer la relación que existe entre la estructura organizacional de          clima 
organizacional y la satisfacción laboral de los colaboradores en la Cooperativa de 
Ahorro y Crédito 29 de Agosto de la PNP Ltda,2017. 
Objetivo específico 2: 
Establecer la relación que existe entre el liderazgo de clima organizacional  y la 
satisfacción laboral de los colaboradores en la Cooperativa de Ahorro y Crédito 29 
de Agosto de la PNP Ltda,2017. 
Objetivo específico 3: 
Establecer la relación que existe entre la toma de decisiones de clima 
organizacional y la satisfacción laboral de los colaboradores en la Cooperativa de 
Ahorro y Crédito 29 de Agosto de la PNP Ltda,2017. 
Objetivo específico 4: 
Establecer la relación que existe entre la motivación de clima organizacional y la 
satisfacción laboral de los colaboradores en la Cooperativa de Ahorro y Crédito 29 
de Agosto de la PNP Ltda,2017. 
Objetivo específico 5: 
Establecer la relación que existe entre los comportamientos de clima 
organizacional y la satisfacción laboral de los colaboradores en la Cooperativa de 






















Variable 1: Clima Organizacional  
 
Noriega y Pria (2011) indicaron que: 
La definición de clima Organizacional se considera un constructo complejo, 
sujeto a posiciones y enfoques en cuanto a su producción, una gama que 
se enmarca en dos puntos de vista extremos: los que enfatizan en factores 
organizacionales puramente objetivos, externos a los individuos que tan 
solo las perciben e influyen sobre su comportamiento (enfoque 
estructuralista), la opinión que el empleado se forma de ella en virtud de las 
percepciones y satisfacción de las expectativas (enfoque subjetivista o 
perceptual). (p.117), entonces a una manera de ver la realidad que es 
compartida por las personas de un grupo y de una empresa. La importancia 
del clima organizacional radica en que las personas reaccionan frente a la 
realidad, toman decisiones en relación con ella y de modo como lo 
perciben, Litwin y Stringer (1968). 
 
Dimensiones de la variable Clima Organizacional: 
 
Dimensión 1. Estructura Organizacional. 
 
Noriega y Pria (2011) indicaron que: “Se refiere a los sistemas formales y las 
políticas (obligaciones, procedimientos, directrices, entre otros) bajo lo cual se 
estructura el grupo, se establecen, transmiten, concilian y controlan las tareas” 
(p.117)., modelo Litwin y Stringer (1968). 
 
Dimensión 2. Liderazgo.  Modelo Litwin y Stringer (1968) 
 
Noriega y Pria (2011) “Entendido como el grado en que los “jefes” influyen para 
fomentar individual y colectivamente un desempeño coherente con el logro 
exitoso de los objetivos de trabajo; forma en que se relacionan, comunican, 
orientan, apoyan y dan participación a los miembros del grupo.” (p.118) 
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Dimensión 3. Toma de decisiones. 
 
Noriega y Pria (2011) “Cubre como se involucran los miembros del grupo en la 
elección de alternativas de acción que afectan globalmente el trabajo y se 
concede libertad para acometer las tareas y solucionar los problemas cotidianos, 
influye la pertinencia de las decisiones y la delegación entre niveles jerárquicos.” 
(p.118) 
 
Dimensión 4. Motivación. 
 
Noriega y Pria (2011) “Se refiere a los procedimientos instrumentados para 
promover en los miembros del grupo el deseo de trabajar bien, influye los 
beneficios y forma de responder a las expectativas y necesidades, materiales y 
espirituales.” (p.118), Modelo Chiavenato (2007).  
 
Dimensión 5. Comportamiento Individual. 
 
Noriega y Pria (2011) “Esta dimensión se refiere a conductas personales y 
actuaciones que influyen y/o determinan en la labor desempeñada por el grupo.” 
(p.118) 
 
Variable  2: Satisfacción Laboral. 
 
Robbins (2013) resalta lo siguiente: 
Se define como el sentimiento positivo acerca de un puesto de trabajo, que 
resulta de la avaluación de las características. Los factores que contribuyen 
a la satisfacción en el trabajo son distintos e independientes de los factores 
que tienden a provocar insatisfacción. Se deduce, por tanto, que estos 
sentimientos no son opuestos entre sí, según estudiemos la satisfacción o 
la insatisfacción en el trabajo, los factores a considerar son completamente 
diferentes. (p. 47) 
 
Dimensiones de la Satisfacción laboral. 
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Primera dimensión: Seguridad 
 
Bernardino y Parra (2012) indican que “La seguridad se refiere a la percepción del 
empleado, de la confianza en la situación actual de la empresa, y por tanto en su 
puesto de trabajo.” (p.99) 
 
Segunda dimensión: Promoción 
 
Bernardino y Parra (2012) indican que “La promoción alude a la valoración de su 
puesto de trabajo por compañeros y jefes y, por supuesto, a las posibilidades de 
un ascenso.” (p.99) 
 
Tercera dimensión: Remuneración 
 
Bernardino y Parra (2012) indican que “Por su parte, la remuneración versa sobre 
aspectos económicos de su labor, sueldos y salarios.” (p.99) 
 
Cuarta dimensión: Condiciones de trabajo 
 
Bernardino y Parra (2012) indican que “La faceta de condiciones de trabajo 
incluye la agradabilidad, creatividad, organización de las tareas y toma de 
consideración de propuestas por parte del trabajador.” (p.99) 
 
Quinta dimensión: Factores Extrínsecos 
 
Bernardino y Parra (2012) indican que “los factores externos son aquellos no 




2.2 Operacionalización de variables 
 
Tabla 3  
Operacionalizaciòn de la variable Clima Organizacional 



































 Liderazgo Estilo del liderazgo 
Poder/influencia 
Estímulo al trabajo 
en equipo 









































Operacionalización de  la Variable Satisfacción Laboral 




Seguridad Permanencia en el 
trabajo 






















































La investigación se realizó bajo el enfoque hipotético deductivo. 
 
 Según Cegarra (2011), el método hipotético deductivo consiste en emitir hipótesis 
acerca de las posibles soluciones al problema planteado y en comprobar con los 
datos disponibles de la muestra si estos están de acuerdo con aquellas hipótesis 
planteadas (p.82). El método hipotético–deductivo tiene varios pasos esenciales:  
 
Observación del fenómeno a estudiar, creación de una hipótesis para 
explicar dicho fenómeno, deducción de resultados comprobando la verdad de los 
enunciados. Este método obliga al investigador a combinar la reflexión racional (la 
formación de hipótesis y la deducción) con la observación de la realidad (la 
observación y la verificación.  
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2.4 Tipo de Estudio.   
 
El tipo de estudio en el presente trabajo fue básico. Según Vargas (2009), 
también se le conoce como una investigación fundamental exacta o investigación 
pura. Esa investigación se encarga del objeto de estudio sin considerar una 
aplicación inmediata; sin embargo, se parte de sus resultados y descubrimientos 
para poder surgir nuevos productos y avances científicos (p. 159).  
 
 Según el alcance, la presente investigación es de tipo correlacional, 
Hernández et al. (2014) expresan que la investigación correlacional “tiene como 
finalidad conocer la relación o grado de asociación que exista entre dos o más 
conceptos, categorías o variables en una muestra o contexto en particular” (p.93).  
 
2.5 Diseño de la Investigación. 
La presente investigación está enmarcada según el diseño NO experimental de 
forma transeccional - correlacional. Hernández et al. (2014) expresan que las 
investigaciones no experimentales son: “Estudios que se realizan sin la 
manipulación deliberada de variables y en los que solo se observan los 
fenómenos en su ambiente natural para después analizarlos”. (p.152). Los 
diseños transeccionales – correlacionales describen relaciones entre dos o más 
categorías, conceptos o variables en un momento determinado. 
  
 
Donde:                      
M: Muestra donde se realiza el estudio. 
OX: Observaciones - Variable (X): Clima Organizacional 
OY: Observaciones - Variable (Y): Satisfacción Laboral r   : 
Relación existentes entre variables. 
Figura 1. Diseño de la Investigación 






2.6.1 Población de la investigación: 
 
La población estuvo conformada por 150 Colaboradores es decir corresponde a la 
totalidad del personal directos de la Cooperativa de Ahorro y Crédito 29 de Agosto 
de la PNP Ltda., 2017, por ser una población pequeña y finita accesible para el 
estudio, por lo tanto, no fue necesario determinar un tamaño de muestra, sino 
trabajar con toda la población, es decir es un estudio censal. 
 
 
2.7 Técnicas e Instrumentos de Recolección de Datos. 
 
2.7.1 Técnica de recolección de datos. 
 
Se usó como técnica la encuesta, está según Carrasco (2006) es una técnica 
para la indagación, exploración y recolección de datos, mediante preguntas 
formuladas directa o indirectamente a los sujetos que constituyen una unidad de 
análisis. Se realizará a los Colaboradores en la Cooperativa de Ahorro y Crédito 
 29 de Agosto de la PNP Ltda, 2017 
 
Instrumentos. 
El instrumento utilizado para recoger datos de la variable (X): Clima 
organizacional fue un cuestionario y para recoger los datos de la variable (Y) 
Satisfacción laboral fue un cuestionario. 
 
Instrumento - Variable (X): Clima Organizacional. 
Nombre  : Cuestionario de Clima organizacional. 
Autor   : Noriega y Pría (2011) 
Objetivo  : Evaluar e identificar el Clima Organizacional y Satisfacción 
Laboral de los Colaboradores en la Cooperativa de Ahorro y Crédito 29 de Agosto 
de la PNP Ltda., 2017 
Lugar : Cooperativa de Ahorro y Crédito 29 de Agosto de la PNP Ltda., 2017 
Forma  : Directa 
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Duración  : 18 minutos 
Descripción  : Este instrumento es un cuestionario de aplicación individual 
colaboradores del área administrativa de la Cooperativa de Ahorro y Crédito 29 de 
Agosto de la PNP Ltda., 2017 
Ítems   : De 60 ítems de respuesta múltiple, bajo la escala Likert. 
Escala de Medición : El encuestado le asignará el puntaje a cada ítem de acuerdo 




Escala de medición: Variable (X) clima organizacional 
     Índices Puntaje 
a) Siempre 
b) Casi siempre 
c) A veces 











Niveles del clima organizacional 






[60; 140 > 






Consolidado de Niveles de las dimensiones de la variable (X) Clima 
Organizacional 


















[45 ; 60] 
[28; 45> 
[12 ; 28> 
[45 ; 60] 
[28; 45> 
[12 ; 28> 
[45 ; 60] 
[28; 45> 
[12 ; 28> 
[45 ; 60] 
[28; 45> 
[12 ; 28> 
[45 ; 60] 
[28; 45> 
[12 ; 28> 
 
 
Instrumento - Variable (Y): Satisfacción laboral. 
 
Nombre : Cuestionario de Satisfacción laboral. 
Autores : Bernandino y Concepción (2013) adaptado por Félix Serafín 
Objetivo : Evaluar e identificar el grado de Satisfacción laboral. 
Forma : Directa 
Duración : 20 minutos 
Descripción : El instrumento es un cuestionario impreso de aplicación individual 
al colaborador, consta de 26 ítems de respuesta múltiple, bajo la escala Likert. 
Escala de Medición: El encuestado le asignará el puntaje a cada ítem de acuerdo 




Escala de medición y rangos: Variable (Y) Satisfacción laboral 
     Índices Puntaje 
a) Totalmente de acuerdo 
b) De acuerdo 
c) indiferente 
d) En desacuerdo 











Niveles de Satisfacción laboral 











Consolidado de Niveles de las dimensiones de la Variable Y: Satisfacción laboral 





















[33 ; 45] 
[21; 33> 
[9 ; 21> 
[18 ; 25] 
[12; 18> 
[5 ; 12> 
[22 ; 30] 
[14; 22> 
[6 ; 14> 
[12 ; 15] 
[7; 11> 
[3; 7> 
Fuente: Fuente: Hernández (2014) / Adaptado por el Investigador 
 
 




Es el grado en que un instrumento realmente mide las variables que se pretender 
utilizar (Hernández, Fernández y Baptista, 2010). 
 
 Para determinar la validez de los instrumentos, se sometieron a 
consideraciones de juicio de expertos. Según Hernández, Fernández y Baptista 
(2010), el juicio de expertos para contrastar la validez de los ítems consiste en 
preguntar a personas expertas en el dominio en que un que miden los ítems, 
sobre su grado de adecuación a un criterio determinado y previamente 
establecido.  
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 La validez del instrumento para la Variable X: Clima Organizacional está 
dado por Noriega y Pría (2011), y para la Variable Y: Satisfacción laboral está 
dado por Bernandino y Concepción (2013), ambos instrumentos fueron adaptados 
por el investigador, La validez del instrumento se buscó a través del juicio de 3 
expertos, especializados en Metodología de la Investigación y/o Gestión Pública, 
los cuales consideraron que los instrumentos eran válidos; por lo cual pudo 




Expertos validadores de los instrumentos 
Validador Resultado 
Dr. Willian Sebastian Flores Sotelo Aplicable 
Mgtr. Yda Rosa Cabrera Cueto Aplicable 
Mgtr. Cesar Amador Garay Glilardi Aplicable 
Nota: La fuente se obtuvo de los certificados de validez del instrumento 
 
 Para la validez de los instrumentos, se utilizaron criterios, según muestra la 
tabla. La validez del instrumento, se conceptúa como: mide lo que debe medir, es 




Criterios de evaluación por expertos 
criterios de evaluación 
relación 
entre la 








indicador y el 
ítems 
relación entre 
el ítems y la 
opción de 
respuesta 
SI  SI  SI  SI  
Fuente: Hernández (2014) 
 
Confiabilidad. 
En la presente investigación, los instrumentos de recolección de datos que se 
usaron en el estudio, se usaron a través de la escala de Likert. Para poder medir 
la confiabilidad se utilizó el coeficiente del alfa de Cronbach para determinar la 
consistencia interna entre las variables. 
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 La confiabilidad se encontró a través de la aplicación del cuestionario que 
será analizado con la ayuda del software estadístico SPSS versión 24. En el cual 
para el Cuestionario de Clima Organizacional el coeficiente de Alfa de Cronbach 
resulto ,895 lo que indica que el grado de confiabilidad del instrumento es muy 
Alto. Asimismo, para el cuestionario de Satisfacción Laboral el coeficiente de Alfa 
de Cronbach resulto ,880 esto indicaría que el grado de confiabilidad del 
instrumento es buen el coeficiente de Alfa de Cronbach. 
 
El rango del alfa de Cronbach es el siguiente: 
 
Tabla 13 
Rango del alfa de Cronbach 
Rango Nivel de Confiabilidad 
0.76 a 1 Muy Alta 
0.51 a 0.75 Alta 
0.26 a 0.50 Baja 
0.01 a 0.25 Muy Baja 
Fuente: Coefficient alpha and the internal structure of tests (Cronbach Lee, 1951)  
 
2.7.3 Procedimiento de Recolección de Datos. 
 
El procedimiento de recolección usado utilizó los siguientes pasos: 
 
Primero se aplicó el instrumento siguiendo las indicaciones sugeridas en el 
cuestionario. Luego con los datos recolectados se elaborarán las matrices de 
datos, se transformarán los valores de acuerdo a las escalas establecidas y por 
último se analizarán los datos con el objetivo de presentar las conclusiones y 
recomendaciones en el informe final. 
En segundo lugar, con la obtención de los datos obtenidos con los 
instrumentos, se usará el programa estadístico SPSS versión 24.0 para Windows, 
a través de estadísticas descriptivas y contrastación de hipótesis. 
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2.8 Métodos de análisis de datos 
El método para el análisis de datos está basado en la aplicación de los 
instrumentos de medición, los instrumentos fueron filtrados por el juicio de 3 
expertos y la confiabilidad de los datos internos de los instrumentos, se determinó 
mediante el coeficiente de Alfa de Cronbach. 
 
 Luego se elaboró la base de datos para ambas variables con los datos 
obtenidos mediante la aplicación de los instrumentos de medición para luego ser 
procesados mediante el análisis descriptivo e inferencial usando el programa 
SPSS y el Excel 2010.  
 
 De la misma forma, la base de estos datos, sirvió para efectuar la prueba 
de normalidad de Kolmogorov – Smirnov (K-S), cuyos resultados nos ubicó en la 
estadística paramétrica o no paramétrica. 
 
 Para llevar a cabo la prueba de hipótesis, se realizó de acuerdo a la 
estadística paramétrica. Para llevar a cabo la discusión de los resultados, éstos se 
realizaron mediante la contrastación entre los resultados de los antecedentes y 
los resultados obtenidos en el proceso de la investigación.  
 
 Las conclusiones se formularon teniendo en cuenta la discusión de los 
resultados en relación a los planteamientos del problema, objetivos, marco teórico 
y la contratación de las hipótesis, con la finalidad de dar respuesta a las 
interrogantes expuestas en dicho estudio.   
 
2.9 Aspectos éticos  
De acuerdo a las características de la investigación se consideró los aspectos 
éticos que son fundamentales, debido que se trabajó con estudiantes; por lo tanto, 
la investigación contó con la autorización correspondiente de la dirección de la 
institución educativa y la participación voluntaria de cada padre de familia y 
docente. Asimismo, se mantiene el anonimato de cada participante y el respeto 
hacia el evaluado en todo momento antes, durante y después del proceso; 






























3.1 Descripción de resultados  
Se presenta a continuación los resultados descriptivos de las variables de 
investigación, Clima Organizacional y Satisfacción laboral, información obtenida 
de las encuestas de opinión aplicadas a los Colaboradores de la Cooperativa de 
Ahorro y Crédito 29 de Agosto de la PNP Ltda; 2017 
 
3.1.1 Descripción de la Variable Clima Organizacional. 
Tabla 14 
 
Descripción de los Niveles del Clima organizacional. 
Niveles 
Frecuencia Porcentaje 
 Malo 43 28,7 
Regular 86 57,3 
Bueno 21 14,0 
Total 150 100,0 
Fuente: Elaborado por el Investigador. 
 
 
Figura 2. Niveles del Clima organizacional. 
Fuente: Elaborado por el Investigador 
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La tabla y grafica anterior, acorde a los resultados obtenidos luego de la encuesta 
a los Colaboradores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito 29 de Agosto de la 
PNP Ltda; 2017. Se muestra los niveles de clima organizacional, donde podemos 
afirmar que el 57,33% de los colaboradores, considera que el clima organizacional 
es regular. Asimismo, el 28,67% de los colaboradores de la Cooperativa de 
Ahorro y Crédito 29 de Agosto de la PNP Ltda; indican que es malo. Por otro lado, 
un 14,00% manifestó tener un nivel bueno de clima organizacional, se concluye 
que el nivel predominante del clima organizacional, según la muestra tomada, es 
el “regular”. 
 





Descripción de los Niveles de la dimensión Estructura Organizacional. 
Niveles 
Frecuencia Porcentaje 
 Malo 52 34,7 
Regular 79 52,7 
Bueno 19 12,7 
Total 150 100,0 
Fuente: Elaborado por el Investigador. 
 
Figura 3. Niveles de la dimensión estructura organizacional. 
Fuente: Elaborado por el Investigador 
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La tabla y grafica anterior, acorde a los resultados obtenidos luego de la encuesta 
a los Colaboradores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito 29 de Agosto de la 
PNP Ltda; 2017. Se muestra la dimensión estructura organizacional, al respecto 
de los niveles podemos afirmar que el 52,67% de los colaboradores, considera 
que la estructura organizacional es regular. Asimismo, el 34,67% de los 
colaboradores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito 29 de Agosto de la PNP 
Ltda; indican que es Malo. Por otro lado, un 12,67% manifestó un nivel bueno de 
estructura organizacional, se concluye que el nivel predominante del de la 




Descripción de los Niveles de la dimensión Liderazgo. 
Niveles Frecuencia Porcentaje 
 Malo 43 28,7 
Regular 85 56,7 
Bueno 22 14,7 
Total 150 100,0 
Fuente: Elaborado por el Investigador. 
 
Figura 4. Niveles de la dimensión Liderazgo. 
Fuente: Elaborado por el Investigador 
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La tabla y grafica anterior, acorde a los resultados obtenidos luego de la encuesta 
a los Colaboradores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito 29 de Agosto de la 
PNP Ltda; 2017. Se muestra la dimensión Liderazgo, al respecto los niveles 
indican que el 56,67% de los colaboradores, considera que el Liderazgo es 
regular. Sin embargo, el 28,67% de los colaboradores de la Cooperativa de 
Ahorro y Crédito 29 de Agosto de la PNP Ltda; indican que es Malo. Por otro lado, 
un 14,67% manifestó un nivel bueno de Liderazgo, en tal sentido se concluye que 
el nivel predominante del de la estructura organizacional, según la muestra 




Descripción de los Niveles de la dimensión Toma de decisiones. 
Niveles Frecuencia Porcentaje 
 Malo 38 25,3 
Regular 88 58,7 
Bueno 24 16,0 
Total 150 100,0 
Fuente: Elaborado por el Investigador. 
 
 
Figura 5. Niveles de la dimensión Toma de decisiones. 
Fuente: Elaborado por el Investigador 
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La tabla y grafica anterior, acorde a los resultados obtenidos luego de la encuesta 
a los Colaboradores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito 29 de Agosto de la 
PNP Ltda; 2017. Se muestra la dimensión Toma de decisiones, al respecto los 
niveles indican que el 58,67% de los colaboradores, considera que la toma de 
decisiones es regular. Sin embargo, el 25,33% de los colaboradores de la 
Cooperativa de Ahorro y Crédito 29 de Agosto de la PNP Ltda; indican que es 
Malo. Por otro lado, un 16,00% manifestó un nivel bueno, en tal sentido se 
concluye que el nivel predominante de la toma de decisiones, según la muestra 




Descripción de los Niveles de la dimensión Motivación. 
Niveles Frecuencia Porcentaje 
 Malo 48 32,0 
Regular 65 43,3 
Bueno 37 24,7 
Total 150 100,0 
Fuente: Elaborado por el Investigador. 
 
Figura 6. Niveles de la dimensión Motivación. 
Fuente: Elaborado por el Investigador 
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La tabla y grafica anterior, acorde a los resultados obtenidos luego de la encuesta 
a los Colaboradores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito 29 de Agosto de la 
PNP Ltda; 2017. Se muestra la dimensión motivación, al respecto los niveles 
indican que el 43,33% de los colaboradores, considera que la motivación en la 
institución es regular. Sin embargo, el 32,00% de los colaboradores de la 
Cooperativa de Ahorro y Crédito 29 de Agosto de la PNP Ltda; indican que es 
malo. Por otro lado, un 24,67% manifestó un nivel bueno, en tal sentido se 
concluye que el nivel predominante de la motivación, según la muestra tomada, 
es el “Regular”. 
 
Tabla 19 
Descripción de los Niveles de la dimensión Comportamientos  
Niveles Frecuencia Porcentaje 
 Malo 35 23,3 
Regular 93 62,0 
Bueno 22 14,7 
Total 150 100,0 
Fuente: Elaborado por el Investigador. 
 
Figura 7. Niveles de la dimensión comportamientos. 
Fuente: Elaborado por el Investigador 
La tabla y grafica anterior, acorde a los resultados obtenidos luego de la encuesta 
a los Colaboradores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito 29 de Agosto de la 
PNP Ltda; 2017. Se muestra la dimensión motivación, al respecto los niveles 
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indican que el 62,00% de los colaboradores, considera que los comportamientos 
en la institución son regulares. Sin embargo, el 23,33% de los colaboradores de la 
Cooperativa de Ahorro y Crédito 29 de Agosto de la PNP Ltda; indican que es 
malo. Por otro lado, un 14,67% manifestó un nivel bueno, en tal sentido se 
concluye que el nivel predominante de los comportamientos, según la muestra 
tomada, es “Regular”. 
 




Descripción de los Niveles de la Satisfacción Laboral. 
Niveles 
Frecuencia Porcentaje 
 Malo 40 26,7 
Regular 73 48,7 
Bueno 37 24,7 
Total 150 100,0 
Fuente: Elaborado por el Investigador. 
 
 
Figura 8. Niveles de la Satisfacción Laboral. 
Fuente: Elaborado por el Investigador 
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La tabla y figura anterior se indica los niveles de la variable satisfacción laboral, 
donde se evidencia que el 48,67% de los colaboradores de la Cooperativa de 
Ahorro y Crédito 29 de Agosto de la PNP Ltda, refiere que la satisfacción laboral 
presenta un nivel regular, además un 26,67% de la muestra de estudio, refiere 
que tiene un nivel malo. Por otro lado, un 24,67% de la muestra de estudio, indica 
un nivel bueno. En tal sentido se indica que el nivel predominante de la 
satisfacción laboral, en la muestra de estudio es el nivel “Regular”. 
 
3.1.4 Descripción de resultados de los niveles de las dimensiones de 
la Satisfacción Laboral. 
Tabla 21 
 
Descripción de los Niveles de la dimensión Seguridad 
Niveles 
Frecuencia Porcentaje 
 Malo 50 33,3 
Regular 88 58,7 
Bueno 12 8,0 
Total 150 100,0 
Fuente: Elaborado por el Investigador. 
 
Figura 9. Niveles de la seguridad. 
Fuente: Elaborado por el Investigador 
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La tabla y figura anterior se indica los niveles de la dimensión seguridad de la 
variable satisfacción laboral, donde se evidencia que el 58,67% de los 
colaboradores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito 29 de Agosto de la PNP 
Ltda, refiere que la seguridad presenta un nivel regular, además un 33,33% de la 
muestra de estudio, refiere que tiene un nivel malo. Por otro lado, un 8,00% de la 
muestra de estudio, indica un nivel bueno. En tal sentido se indica que el nivel 
predominante de la dimensión seguridad de la variable satisfacción laboral, en la 








 Malo 50 33,3 
Regular 69 46,0 
Bueno 31 20,7 
Total 150 100,0 
Fuente: Elaborado por el Investigador. 
 
Figura 10. Niveles de la promoción. 
Fuente: Elaborado por el Investigador 
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La tabla y figura anterior se indica los niveles de la dimensión promoción de la 
variable satisfacción laboral, donde se evidencia que el 46,00% de los 
colaboradores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito 29 de Agosto de la PNP 
Ltda, refiere que la promoción presenta un nivel regular, además un 33,33% de la 
muestra de estudio, refiere que tiene un nivel malo. Por otro lado, un 20,67% de la 
muestra de estudio, indica un nivel bueno. En tal sentido se indica que el nivel 
predominante de la dimensión promoción de la variable satisfacción laboral, en la 
muestra de estudio es el nivel “Regular”. 
 
Tabla 23 
Descripción de los Niveles de la dimensión Remuneración 
Niveles 
Frecuencia Porcentaje 
 Malo 47 31,3 
Regular 75 50,0 
Bueno 28 18,7 
Total 150 100,0 
Fuente: Elaborado por el Investigador. 
 
 Figura 11. Niveles de la remuneración. 
Fuente: Elaborado por el Investigador 
La tabla y figura anterior se indica los niveles de la dimensión remuneración de la 
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variable satisfacción laboral, donde se evidencia que el 50% de los colaboradores 
de la Cooperativa de Ahorro y Crédito 29 de Agosto de la PNP Ltda, refiere que la 
remuneración presenta un nivel regular, además un 31,33% de la muestra de 
estudio, refiere que tiene un nivel malo. Por otro lado, un 18,67% de la muestra de 
estudio, indica un nivel bueno. En tal sentido se indica que el nivel predominante 
de la dimensión remuneración de la variable satisfacción laboral, en la muestra de 
estudio es de nivel “Regular”. 
 
Tabla 24 
Descripción de los Niveles de la dimensión Condiciones de Trabajo 
Niveles 
Frecuencia Porcentaje 
 Malo 40 26,7 
Regular 68 45,3 
Bueno 42 28,0 
Total 150 100,0 
Fuente: Elaborado por el Investigador. 
 
 Figura 12. Niveles de las condiciones de trabajo. 
Fuente: Elaborado por el Investigador 
 
La tabla y figura anterior se indica los niveles de la dimensión condiciones de 
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trabajo de la variable satisfacción laboral, donde se evidencia que el 45,33% de 
los colaboradores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito 29 de Agosto de la PNP 
Ltda, refiere que las condiciones de trabajo presentan un nivel regular, además un 
28,00% de la muestra de estudio, refiere que tiene un nivel bueno. Por otro lado, 
un 26,67% de la muestra de estudio, indica un nivel malo. En tal sentido se indica 
que el nivel predominante de la dimensión condiciones de trabajo de la variable 
satisfacción laboral, en la muestra de estudio es de nivel “Regular”. 
 
Tabla 25 
Descripción de los Niveles de la dimensión Factores Extrínsecos 
Niveles 
Frecuencia Porcentaje 
 Malo 58 38,7 
Regular 74 49,3 
Bueno 18 12,0 
Total 150 100,0 
Fuente: Elaborado por el Investigador. 
 
 Figura 13. Niveles de los factores extrínsecos. 
Fuente: Elaborado por el Investigador 
 
La tabla y figura anterior se indica los niveles de la dimensión factores extrínsecos 
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de la variable satisfacción laboral, donde se evidencia que el 49,33% de los 
colaboradores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito 29 de Agosto de la PNP 
Ltda, refiere que los factores extrínsecos presentan un nivel regular, además un 
38,67% de la muestra de estudio, refiere que tiene un nivel malo. Por otro lado, un 
12,00% de la muestra de estudio, indica un nivel bueno. En tal sentido se indica 
que el nivel predominante de la dimensión factores extrínsecos de la variable 
satisfacción laboral, en la muestra de estudio es de nivel “Regular”. 
 
3.2  Prueba de hipótesis 
La prueba estadística para determinar la   hipótesis de la investigación fue el Rho 
de Spearman, esta es una prueba no paramétrica y el nivel de confianza fue del 
95% (nivel de significancia α = 0,05) 
 
3.2.1 Hipótesis general. 
Ho: No existe relación significativa entre el clima organizacional y la 
satisfacción laboral de los colaboradores en la Cooperativa de Ahorro y Crédito 29 
de Agosto de la PNP Ltda, 2017. 
Ha: Existe relación significativa entre el clima organizacional y la satisfacción 
laboral de los colaboradores en la Cooperativa de Ahorro y Crédito 29 de Agosto 
de la PNP Ltda, 2017. 
 
Tabla 26 
Correlaciones entre las variables clima organizacional y satisfacción laboral. 
 
Fuente: Correlación en SPSS / Elaborado por el Investigador 
En la tabla anterior  se muestra que el un coeficiente de correlación de spearman 
(rho= 0,827); entre las variables clima organizacional y satisfacción laboral es alta, 
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además estadísticamente es significativa siendo el valor de p = 0,000< 0.01, con 
lo señalado se confirma la hipótesis de investigación en el siguiente sentido: 
existe relación significativa entre el clima organizacional y la satisfacción laboral 
de los colaboradores en la Cooperativa de Ahorro y Crédito 29 de Agosto de la 
PNP Ltda,2017, de manera que se rechaza la hipótesis nula. Lo que indica, que la 
relación es directa, en tal sentido se afirma que: a mayor inconveniente del clima 
organizacional, mayor el desarrollo de la satisfacción laboral.     
 
3.2.2 Hipótesis específicas. 
 
 Primera hipótesis específica. 
Ho: No existe relación significativa entre la estructura organizacional de clima 
organizacional y la satisfacción laboral de los colaboradores en la Cooperativa de 
Ahorro y Crédito 29 de Agosto de la PNP Ltda, 2017. 
 
Ha: Existe relación significativa entre la estructura organizacional de clima 
organizacional y la satisfacción laboral de los colaboradores en la Cooperativa de 




Correlaciones entre la dimensión estructura organizacional y satisfacción laboral. 
 
Fuente: Correlación en SPSS / Elaborado por el Investigador 
 
Interpretación. 
En la tabla anterior  se muestra que el un coeficiente de correlación de spearman 
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(rho= 0,438); entre la dimensión estructura organizacional y la variable 
satisfacción laboral, donde se indica que  es moderada, además estadísticamente 
es significativa siendo el valor de p = 0,000< 0.01, con lo señalado se confirma la 
hipótesis de investigación en el siguiente sentido: existe relación significativa entre 
la estructura organizacional de clima organizacional y la satisfacción laboral de los 
colaboradores en la Cooperativa de Ahorro y Crédito 29 de Agosto de la PNP 
Ltda,2017, de manera que se rechaza la hipótesis nula. Lo que indica, que la 
relación es directa, en tal sentido se afirma que: a mayor problema de la 
estructura organizacional, mayor el desarrollo de la satisfacción laboral.     
 
Segunda hipótesis específica. 
Ho: No existe relación significativa entre el liderazgo de clima organizacional y 
la satisfacción laboral de los colaboradores en la Cooperativa de Ahorro y Crédito 
29 de Agosto de la PNP Ltda, 2017. 
 
Ha: Existe relación significativa entre el Liderazgo de Clima Organizacional y la 
Satisfacción Laboral de los Colaboradores en la Cooperativa de Ahorro y Crédito 




Correlaciones entre la dimensión liderazgo en el clima organizacional y la 
satisfacción laboral 
 
Fuente: Correlación en SPSS / Elaborado por el Investigador 
Interpretación. 
En la tabla anterior  se muestra que el un coeficiente de correlación de spearman 
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(rho= 0,779); entre la dimensión liderazgo del clima organizacional y la variable 
satisfacción laboral, donde se indica que  es alta, además estadísticamente es 
significativa siendo el valor de p = 0,000< 0.01, con lo señalado se confirma la 
hipótesis de investigación en el siguiente sentido: existe relación significativa entre 
el liderazgo de clima organizacional y la satisfacción laboral de los colaboradores 
en la Cooperativa de Ahorro y Crédito 29 de Agosto de la PNP Ltda,2017, de 
manera que se rechaza la hipótesis nula. Lo que indica, que la relación es directa, 
en tal sentido se afirma que: a mayor problema del liderazgo, mayor es el 
desarrollo de la satisfacción laboral.     
 
Tercera hipótesis específica. 
Ho: No existe relación significativa entre la toma de decisiones de clima 
organizacional y la satisfacción laboral de los colaboradores en la Cooperativa de 
Ahorro y Crédito 29 de Agosto de la PNP Ltda, 2017 
Ha:  Existe relación significativa entre la toma de decisiones de clima 
organizacional y la satisfacción laboral de los colaboradores en la Cooperativa de 




Correlaciones entre la dimensión toma de decisiones y satisfacción laboral. 
 
Fuente: Correlación en SPSS / Elaborado por el Investigador 
 
Interpretación. 
En la tabla anterior  se muestra que el un coeficiente de correlación de spearman 
(rho= 0,740); entre la dimensión toma de decisiones del clima organizacional y la 
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variable satisfacción laboral, donde se indica que  es alta, además 
estadísticamente es significativa siendo el valor de p = 0,000< 0.01, con lo 
señalado se confirma la hipótesis de investigación en el siguiente sentido: existe 
relación significativa entre la toma de decisiones del clima organizacional y la 
satisfacción laboral de los colaboradores en la Cooperativa de Ahorro y Crédito 29 
de Agosto de la PNP Ltda,2017, de manera que se rechaza la hipótesis nula. Lo 
que indica, que la relación es directa, en tal sentido se afirma que: a mayor 
problema de la toma de decisiones, mayor es el desarrollo de la satisfacción 
laboral.     
 
Cuarta hipótesis específica. 
Ho: No existe relación significativa entre la motivación de clima organizacional y la 
satisfacción laboral de los colaboradores en la Cooperativa de Ahorro y Crédito 29 
de Agosto de la PNP Ltda, 2017. 
 
Ha:  Existe relación significativa entre la motivación de clima organizacional y la 
satisfacción laboral de los colaboradores en la Cooperativa de Ahorro y Crédito 29 
de Agosto de la PNP Ltda, 2017. 
 
Tabla 30 
Correlaciones entre la dimensión motivación  en el clima organizacional y la 
satisfacción laboral. 
 
Fuente: Correlación en SPSS / Elaborado por el Investigador 
Interpretación. 
En la tabla anterior  se muestra que el un coeficiente de correlación de spearman 
(rho= 0,736); entre la motivación del clima organizacional y la variable satisfacción 
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laboral, donde se indica que  es alta, además estadísticamente es significativa 
siendo el valor de p = 0,000< 0.01, con lo señalado se confirma la hipótesis de 
investigación en el siguiente sentido: existe relación significativa entre la 
motivación del clima organizacional y la satisfacción laboral de los colaboradores 
en la Cooperativa de Ahorro y Crédito 29 de Agosto de la PNP Ltda,2017, de 
manera que se rechaza la hipótesis nula. Lo que indica, que la relación es directa, 
en tal sentido se afirma que: a mayor problema de motivación, mayor es el 
desarrollo de la satisfacción laboral.     
 
Quinta hipótesis específica. 
Ho: No existe relación significativa entre los comportamientos de clima 
organizacional y la satisfacción laboral de los colaboradores en la Cooperativa de 
Ahorro y Crédito 29 de Agosto de la PNP Ltda, 2017. 
Ha:  Existe relación significativa entre los comportamientos de clima 
organizacional y la satisfacción laboral de los colaboradores en la Cooperativa de 
Ahorro y Crédito 29 de Agosto de la PNP Ltda, 2017. 
 
Tabla 31 
Correlaciones  entre la dimensión comportamientos y la satisfacción laboral. 
 
Fuente: Correlación en SPSS / Elaborado por el Investigador 
Interpretación. 
En la tabla anterior  se muestra que el un coeficiente de correlación de spearman 
(rho= 0,556); entre la dimensión comportamientos del clima organizacional y la 
variable satisfacción laboral, donde se indica que  es moderada, además 
estadísticamente es significativa siendo el valor de p = 0,000< 0.01, con lo 
señalado se confirma la hipótesis de investigación en el siguiente sentido: existe 
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relación significativa entre los comportamientos del clima organizacional y la 
satisfacción laboral de los colaboradores en la Cooperativa de Ahorro y Crédito 29 
de Agosto de la PNP Ltda, 2017, de manera que se rechaza la hipótesis nula. Lo 
que indica, que la relación es directa, en tal sentido se afirma que: a mayor 



















































Respecto a los resultados obtenidos en el presente estudio se muestra los niveles 
de clima organizacional, afirma que el 57,33% de los colaboradores, que 
corresponde a 86 colaboradores de la muestra de estudio, consideró que el clima 
organizacional es regular. Además  43 colaboradores de la Cooperativa de Ahorro 
y Crédito 29 de Agosto de la PNP Ltda; que corresponde al 28,7% indicaron que 
es malo. Por otro lado, un 14,00% manifestó tener un nivel bueno del clima 
organizacional, mostrando que el nivel predominante del clima organizacional, es 
el “regular”. En tal sentido Noriega y Prida (2011) indica: “Para que exista un 
significativo clima organizacional, es vital la armonía social que de sus miembros 
existe al interior de sus mismas estructuras. Estas se basan en tres grandes 
dimensiones: tolerancia, actitud y Proactividad en bien de la organización” (p. 
117).  
 
 Por otro lado, respecto a la variable satisfacción laboral se tuvo que 73 
colaboradores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito 29 de Agosto de la PNP 
Ltda, que corresponde al 48,67% indico que la satisfacción laboral presenta un 
nivel regular, además un 26,67% de la muestra de estudio que estuvo dada por 
40 colaboradores, indico que tiene un nivel malo. Por otro lado, un 24,67% de la 
muestra de estudio que está comprendida por 37 colaboradores, manifestó un 
nivel bueno. En tal sentido se indica que el nivel predominante de la satisfacción 
laboral, en la muestra de estudio es el nivel “Regular”. De tal manera Robbins 
(1998) indica “La satisfacción se define como un conjunto de actitudes generales 
que un individuo tiene hacia su trabajo”. Donde los colaboradores de la institución 
evidenciaron un nivel regular. 
 
En lo que respecta a la correlación de la hipótesis general, a través del 
Coeficiente de Correlación de Spearman (Rho= 0,827); entre las variables Clima 
organizacional y satisfacción laboral, se indicó que es alta, además 
estadísticamente fue significativa siendo el valor de p = 0,000< 0.01, con lo 
señalado se confirmó la hipótesis de investigación, es decir, existe relación 
significativa entre el Clima Organizacional y la Satisfacción Laboral de los 
Colaboradores en la Cooperativa de Ahorro y Crédito 29 de Agosto de la PNP 
Ltda,2017, Estos resultados coinciden con la investigación de Sotomayor (2012), 
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cuyo objetivo fue determinar la relación entre el clima organizacional y la 
satisfacción laboral de los trabajadores de la Sede Central del Gobierno Regional 
de Moquegua, sus resultados indican que existe una relación significativamente 
alta y positiva entre el Clima Organizacional respecto a la Satisfacción Laboral en 
los Trabajadores de la Sede Central del Gobierno Regional de Moquegua, lo que 
le permitió inferir que a mayor Clima Organizacional que perciban los trabajadores 
mayores será la satisfacción laboral que experimenten los servidores de la 
institución. 
 
Con respecto a la relación de la Primera hipótesis específica, a través del 
Coeficiente de Correlación de Spearman (Rho= 0,438); entre la dimensión 
estructura organizacional y la variable satisfacción laboral, donde se indicó que  
fue moderada, además estadísticamente es significativa siendo el valor de p = 
0,000< 0.01, con lo señalado se confirmó la hipótesis de investigación en el 
siguiente sentido: Existe relación significativa entre la Estructura Organizacional 
de Clima Organizacional y la Satisfacción Laboral de los Colaboradores en la 
Cooperativa de Ahorro y Crédito 29 de Agosto de la PNP Ltda,2017. Lo que 
indico, que la relación es directa, en tal sentido se afirma que: a mayor problema 
de la estructura organizacional, mayor el desarrollo de la satisfacción laboral.  En 
tal sentido los resultados coinciden con los de Rodríguez, (2009) quien tuvo como 
objetivo determinar si existe una relación significativa entre las variables el clima 
organizacional o la satisfacción laboral, donde concluyo que existe una relación 
significativa entre las variables y que el desempeño es predicho de mejor forma 
por el clima y la satisfacción en conjunto. 
 
 
Con respecto a la relación de la segunda hipótesis específica, a través del 
Coeficiente de Correlación de Spearman(Rho= 0,779); entre la dimensión 
liderazgo del clima organizacional y la variable satisfacción laboral, donde se 
indicó que  es alta, además estadísticamente es significativa siendo el valor de p = 
0,000< 0.01, con lo señalado se confirma la hipótesis de investigación en el 
siguiente sentido: Existe relación significativa entre el Liderazgo de Clima 
Organizacional y la Satisfacción Laboral de los Colaboradores en la Cooperativa 
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de Ahorro y Crédito 29 de Agosto de la PNP Ltda,2017. Lo que indico, que la 
relación es directa, en tal sentido se afirma que: a mayor problema del liderazgo, 
mayor es el desarrollo de la satisfacción laboral.    Estos resultados coinciden con 
los de Oswaldo (2010) donde tuvo como propósito determinar el grado de relación 
entre el clima organizacional y la satisfacción del cliente, donde comprobó que 
hay relación entre las dos variables, es decir, el clima organizacional se relaciona 
con la satisfacción del cliente. A nivel de las hipótesis específicas se comprobó 
que las Relaciones interpersonales, el Estilo de Dirección, el Sentido de 
Pertenencia, la Retribución, la Estabilidad, la Claridad y Coherencia de la 
Dirección y los Valores Colectivos se relacionaban significativamente con la 
satisfacción del cliente en la empresa Telefónica del Perú. 
 
Con respecto a la relación de la tercera hipótesis específica, a través del 
Coeficiente de Correlación de Spearman(Rho= 0,740); entre la dimensión Toma 
de Decisiones del clima organizacional y la variable satisfacción laboral, donde se 
indica que  es alta, además estadísticamente es significativa siendo el valor de p = 
0,000< 0.01, con lo señalado se confirma la hipótesis de investigación en el 
siguiente sentido: Existe relación significativa entre la toma de decisiones del 
Clima Organizacional y la Satisfacción Laboral de los Colaboradores en la 
Cooperativa de Ahorro y Crédito 29 de Agosto de la PNP Ltda,2017. Lo que 
indica, que la relación es directa, en tal sentido se afirma que: a mayor problema 
de la toma de decisiones, mayor es el desarrollo de la satisfacción laboral. En tal 
sentido   Brito (2009) evidencia que existe un clima organizacional abierto, 
caracterizado por: un flujo de mensajes de tipo descendente, un liderazgo más o 
menos flexible que les permite a los docentes asumir ciertas responsabilidades. 
 
Con respecto a la relación de la cuarta hipótesis específica, a través del 
Coeficiente de Correlación de Spearman (Rho= 0,736); entre la dimensión la 
motivación del clima organizacional y la variable satisfacción laboral, donde se 
indica que  es alta, además estadísticamente es significativa siendo el valor de p = 
0,000< 0.01, con lo señalado se confirma la hipótesis de investigación en el 
siguiente sentido: Existe relación significativa entre la motivaciòn del Clima 
Organizacional y la Satisfacción Laboral de los Colaboradores en la Cooperativa 
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de Ahorro y Crédito 29 de Agosto de la PNP Ltda,2017. Lo que indico, que la 
relación es directa, en tal sentido se afirma que: a mayor problema de la 
motivaciòn, mayor es el desarrollo de la satisfacción laboral.   En tal sentido 
López, C. y Navarro, J (2003) planteo como objetivo medir y analizar el Clima 
organizacional en el Hospital de Victoria. Donde obtuvo que el Clima 
organizacional existente en el Hospital de Victoria fue REGULAR, es decir, no es 
lo suficientemente capaz de impulsar la mejora en la gestión pública hospitalaria. 
 
Con respecto a la relación de la quinta hipótesis específica, a través del 
Coeficiente de Correlación de Spearman(Rho= 0,556); entre la dimensión 
comportamientos del clima organizacional y la variable satisfacción laboral, donde 
se indicó que  es moderada, además estadísticamente es significativa siendo el 
valor de p = 0,000< 0.01, con lo señalado se confirma la hipótesis de investigación 
en el siguiente sentido: Existe relación significativa entre los comportamientos del 
Clima Organizacional y la Satisfacción Laboral de los Colaboradores en la 
Cooperativa de Ahorro y Crédito 29 de Agosto de la PNP Ltda, 2017. Lo que 
indica, que la relación es directa, en tal sentido se afirma que: a mayor problema 
de los comportamientos, mayor es el desarrollo de la satisfacción laboral. En tal 
sentido Jiménez, (2009) propone un Plan de mejora que favorezca el clima 
organizacional fundamentado en el análisis y gestión de la satisfacción laboral de 
los trabajadores. Indica que el plan de mejora organizacional a partir de la 
consideración del trabajador como eje de la organización promueve la totalidad de 
las estructuras de dirección y la propia gestión es saludable toda vez que la 
remoción de los ideales y las practicas nuevas en el interior de la organización 





































Primera: Se determinó que existe relación significativa entre el Clima 
Organizacional y la Satisfacción Laboral de los Colaboradores en la 
Cooperativa de Ahorro y Crédito 29 de Agosto de la PNP Ltda, 2017, 
siendo el índice de correlación Rho de Spearman = 0,827, que es una 
relación alta entre las variables. La relación índica que: en un adecuado 
clima organizacional, la satisfacción laboral será mayor el desarrollo.  
 
Segunda: Se determinó que existe relación significativa entre la Estructura 
Organizacional de Clima Organizacional y la Satisfacción Laboral de 
los Colaboradores en la Cooperativa de Ahorro y Crédito 29 de Agosto 
de la PNP Ltda,2017, siendo el índice de correlación Rho de Spearman 
= 0,438, que es una relación moderada entre las variables. La relación 
índica que: en una adecuada estructura organizacional, la satisfacción 
laboral tendrá mayor el desarrollo. 
 
Tercera: Se determinó que existe relación significativa entre el Liderazgo de 
Clima Organizacional y la Satisfacción Laboral de los Colaboradores en 
la Cooperativa de Ahorro y Crédito 29 de Agosto de la PNP Ltda, 2017, 
siendo el índice de correlación Rho de Spearman = 0,779, que es una 
relación alta entre las variables. La relación índica que: en un adecuado 
Liderazgo, la satisfacción laboral tendrá mayor el desarrollo.     
 
Cuarta: Se determinó que existe relación significativa entre la Toma de 
decisiones de Clima Organizacional y la Satisfacción Laboral de los 
Colaboradores en la Cooperativa de Ahorro y Crédito 29 de Agosto de 
la PNP Ltda, 2017, siendo el índice de correlación Rho de Spearman = 
0,740, que es una relación alta entre las variables. La relación índica 
que: en una adecuada toma de decisiones, la satisfacción laboral 
tendrá mayor el desarrollo.     
 
Quinta: Se determinó que existe relación significativa entre la Motivación de 
Clima Organizacional y la Satisfacción Laboral de los Colaboradores en 
la Cooperativa de Ahorro y Crédito 29 de Agosto de la PNP Ltda, 2017, 
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siendo el índice de correlación Rho de Spearman = 0,736, que es una 
relación alta entre las variables. La relación índica que: en una 
adecuada motivación, la satisfacción laboral tendrá mayor el desarrollo.     
 
Sexta: Se determinó que relación significativa entre los comportamientos de 
Clima Organizacional y la Satisfacción Laboral de los Colaboradores en 
la Cooperativa de Ahorro y Crédito 29 de Agosto de la PNP Ltda,2017, 
siendo el índice de correlación Rho de Spearman = 0,556, que es una 
relación moderada entre las variables. La relación índica que: en un 
adecuad comportamiento, la satisfacción laboral tendrá mayor el 


















































PRIMERO: Se recomienda fortalecer el clima organizacional, de manera que 
se adopte medidas como los son las realización de talleres, 
capacitaciones y/o charlas que llamen a la sensibilización de los 
trabajadores sobre este valioso factor fomentando la comunicación 
asertiva y la integración entre ellos lo que contribuirá al optimo 
desempeño de los colaboradores de la institución. 
 
SEGUNDO: se recomienda difundir los objetivos estratégicos de manera clara y 
sencilla de entenderla se debe de apoyar con sistemas 
tecnológicos actuales, para poder lograr tener un nivel aceptable de 
difusión de los objetivos estratégicos, con respecto a los resultados 
confirma la relación es directa y baja, y se afirma: a mayor objetivo 
estratégico en el clima organizacional, mayor el desarrollo de 
satisfacción laboral, que podría llevar a la institución a obtener 
estándares de excelencia. 
 
TERCERO: Considerar la información obtenida en la presente investigación, 
para mejorar las condiciones laborales en la institución y por ende 
la satisfacción laboral de los colaboradores de la cooperativa, por lo 
tanto, que se recomienda a la dirección ejecutivo de la institución 
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Anexo A: MATRIZ DE CONSISTENCIA 
Clima organizacional y  satisfacción laboral de los colaboradores en la “Cooperativa de Ahorro y Crédito 29 de Agosto de la PNP Ltda”; 2017 
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS  VARIABLES E  INDICADORES 
Problema general 
¿Qué relación existe entre el 
clima organizacional y 
satisfacción laboral de los 
colaboradores en la 
Cooperativa de Ahorro y 
Crédito 29 de Agosto de la 




a. ¿Qué relación existe entre 
la estructura 
organizacional de clima 
organizacional y 
satisfacción laboral de los 
colaboradores en la 
Cooperativa de Ahorro y 
Crédito 29 de Agosto de 
la PNP Ltda,2017? 
b. ¿Qué relación existe entre 
Liderazgo  de clima 
organizacional y 
satisfacción laboral de los 
colaboradores en la 
Cooperativa de Ahorro y 
Crédito 29 de Agosto de 
la PNP Ltda,2017? 
Objetivo general 
Establecer la relación que 
existe entre el clima 
organizacional y la 
satisfacción laboral de los 
colaboradores en la 
Cooperativa de Ahorro y 




a. Establecer la relación que 
existe entre la estructura 
organizacional de          
clima organizacional y la 
satisfacción laboral de los 
colaboradores en la 
Cooperativa de Ahorro y 
Crédito 29 de Agosto de 
la PNP Ltda,2017. 
b. Establecer la relación que 
existe entre el liderazgo 
de clima organizacional y 
la satisfacción laboral de 
los colaboradores en la 
Cooperativa de Ahorro y 
Crédito 29 de Agosto de 
la PNP Ltda,2017. 
Hipótesis general  
Existe relación significativa entre 
el clima organizacional y la 
satisfacción laboral de los 
colaboradores en la Cooperativa 
de Ahorro y Crédito 29 de 




a. Existe relación significativa 
entre la estructura 
organizacional de clima 
organizacional y la 
satisfacción laboral de los 
colaboradores en la 
Cooperativa de Ahorro y 
Crédito 29 de Agosto de la 
PNP Ltda,2017. 
b. Existe relación significativa 
entre el liderazgo de clima 
organizacional y la 
satisfacción laboral de los 
colaboradores en la 
Cooperativa de Ahorro y 
Crédito 29 de Agosto de la 
PNP Ltda,2017. 
c. Existe relación significativa 
 
V. INDEPENDIENTE: (X): CLIMA ORGANIZACIONAL 
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A veces (3) 













Liderazgo Estilo del liderazgo 
Poder/influencia 
Estímulo al trabajo 
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c. ¿Qué relación existe entre 
la toma de decisiones de 
clima organizacional y la 
satisfacción laboral de los 
colaboradores en la 
Cooperativa de Ahorro y 
Crédito 29 de Agosto de 
la PNP Ltda,2017? 
 
d. ¿Qué relación existe entre 
la Motivación de clima 
organizacional y la 
satisfacción laboral de los 
colaboradores en la 
Cooperativa de Ahorro y 
Crédito 29 de Agosto de 
la PNP Ltda,2017? 
 
e. ¿Qué relación existe entre 
los comportamientos de 
clima organizacional y la 
satisfacción laboral de los 
colaboradores en la 
Cooperativa de Ahorro y 
Crédito 29 de Agosto de 
la PNP Ltda,2017? 
c. Establecer la relación que 
existe entre la toma de 
decisiones de clima 
organizacional y la 
satisfacción laboral de los 
colaboradores en la 
Cooperativa de Ahorro y 
Crédito 29 de Agosto de 
la PNP Ltda,2017. 
d. Establecer la relación que 
existe entre la motivación 
de clima organizacional y 
la satisfacción laboral de 
los colaboradores en la 
Cooperativa de Ahorro y 
Crédito 29 de Agosto de 
la PNP Ltda,2017. 
e. Establecer la relación que 
existe entre los 
comportamientos de 
clima organizacional y la 
satisfacción laboral de los 
colaboradores en la 
Cooperativa de Ahorro y 
Crédito 29 de agosto de 
la PNP Ltda,2017. 
f.  
entre la toma de decisiones 
de clima organizacional y la 
satisfacción laboral de los 
colaboradores en la 
Cooperativa de Ahorro y 
Crédito 29 de Agosto de la 
PNP Ltda,2017. 
d. Existe relación significativa 
entre la motivación de 
clima organizacional y la 
satisfacción laboral de los 
colaboradores en la 
Cooperativa de Ahorro y 
Crédito 29 de Agosto de la 
PNP Ltda,2017. 
e. Existe relación significativa 
entre los comportamientos 
de clima organizacional y la 
satisfacción laboral de los 
colaboradores en la 
Cooperativa de Ahorro y 
















V. DEPENDIENTE: (Y) SATISFACCIÓN LABORAL 
Dimensiones Indicadores Ítems  Escala    y Valores Niveles y 
rangos 
Seguridad Permanencia en el 
trabajo 
Riesgo de despido 
1-3  
Totalmente de acuerdo 
 (5) 
De acuerdo (4) 
Indiferente (3) 
En desacuerdo (2) 









































Anexo B: Cuestionarios 
Cuestionario para medir Clima organizacional 
 
Estimado: a continuación, se le presenta una serie de preguntas que servirán para medir el clima 
organizacional. Sírvase usted contestar según corresponda y siguiendo las indicaciones del cuadro 
adjunto. 
 Si considera que siempre se cumple la pregunta o afirmación de la tabla, marque un aspa en 
el casillero correspondiente. 
 
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre 
1 2 3 4 5 
 
 
 Estructura organizacional 1 2 3 4 5 
1 
Contar con áreas de trabajo fijas, nos favorece el desempeño en las labores.      
2 
Disponemos de los medios y recursos requeridos para realizar el trabajo 
diario. 
     
3 
Para aplicar otras formas de realizar las actividades en el grupo, hay que 
esperar por la aprobación del nivel superior. 
     
4 
Algunos compañeros trabajan en el grupo por razones que no son 
monetarias. 
     
5 
Las personas duran poco tiempo trabajando en este grupo.      
6 
Considero que el equipo existente en mi departamento es el adecuado para 
el desarrollo de mis funciones. 
     
7 
Mi jefe nos escucha y nos habla con claridad.      
8 
La manera de trabajar en cada área, lo dispone RR.HH.      
9 
Aquí, la mayoría opina que el salario recibido no se corresponde con lo que 
se trabaja. 
     
10 
En este colectivo se discuten los problemas fuertemente, pero siempre con 
orden y respeto. 
     
11 
Los jefes establecen todas las relaciones de trabajo necesarias en el área, 
para que las actividades del grupo se ejecuten sin dificultades. 
     
12 
Mi jefe ayuda a encontrar solución ante cualquier problema que 
confrontemos. 
     
 
Liderazgo      
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13 
No podemos decidir nada, simplemente hay que hacer lo que los jefes dicen.      
14 
La sección sindical hace un reconocimiento especial a las brigadas que 
tienen buenos resultados de trabajo. 
     
15 
Algunos compañeros murmuran y comenta de violaciones que se comenten 
en las áreas. 
     
16 
En esta área es difícil cumplir la norma de trabajo diaria establecida para 
cada trabajador. 
     
17 
Cuando los jefes analizan los errores cometidos por algunos de nosotros, es 
con el interés de que el colectivo aprenda. 
     
18 
Nos dan oportunidades para opinar acerca de los nuevos planes y 
procedimientos que se quieren llevar a cabo. 
     
19 
Aquí no se reconocen ni estimulan a las personas que más se destacan en el 
trabajo. 
     
20 
La mayoría de los compañeros se preocupa porque la población cree una 
imagen buena de los trabajadores de Control de Vectores. 
     
21 
En esta área de salud, el operario es el último en enterarse de los resultados 
que se obtienen en el programa. 
     
22 
Aquí todo lo quieren resolver con amenazas y sanciones.      
23 
Las orientaciones que da mi jefe tienen lógica, son razonables.      
24 
La mayoría de nosotros considera que el sistema de pago establecido, es 
justo. 
     
 
Toma de decisiones      
25 
Aquí todos estamos orgullosos de pertenecer a la “Campaña”.      
26 
Trabajamos de conjunto con los representantes de la comunidad y los 
organismos, solamente cuando se activan los Puestos de Mando porque 
existen focos de Aedes. 
     
27 
Mi jefe inmediato no hace por convencer sino trata de imponerse.      
28 
La solución a los problemas que afectan el programa de trabajo del grupo, es 
una prioridad para la dirección del área de RR.HH. aunque no haya Gerente 
     
29 
Solamente con el trato de mi jefe y la manera de dirigirse a nosotros ya nos 
sentimos apoyados. 
     
30 
A algunos “campañistas” no les importa lo que la población opine de su 
trabajo. 
     
31 
Las actividades se desarrollan bien, porque existen buenas relaciones de 
trabajo entre el grupo y los demás grupos. 
     
32 
Los resultados de trabajo alcanzados por el grupo son el fruto del esfuerzo 
colectivo. 
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33 
Difícilmente podemos decidir qué hacer ante un problema, sin ser criticado 
por los jefes. 
     
34 
Aquí, no vale la pena esforzarse para trabajar bien.      
35 
La mala conducta que tienen algunos miembros del colectivo, está dañando 
el criterio de la población sobre nosotros. 
     
36 
En general, cuando supervisan mis actividades aprendo algo más.      
 
Motivación      
37 
Los jefes aceptan las sugerencias que damos para que el trabajo marche 
mejor. 
     
38 
Las acciones a realizar por el grupo en cada fase de trabajo, las definimos 
aquí en el área de la Institución. 
     
39 
Algunos jefes no conocen esta actividad suficientemente.      
40 
En general, los trabajadores llevan muchos años laborando en el grupo.      
41 
Nos controlan demasiado, como si buscaran culpables.      
42 
Tenemos oportunidades de pensar y aportar ideas nuevas para mejorar la 
calidad del trabajo. 
     
43 
Generalmente las situaciones se analizan a profundidad, antes de tomar 
decisiones. 
     
44 
La mayoría considera adecuado el ambiente físico en que se trabaja.      
45 
Las instalaciones en mi departamento son adecuadas para desarrollar mis 
actividades. 
     
46 
Nos han controlado las áreas, personas que conocen poco este tipo de 
trabajo. 
     
47 
Por completar la plantilla, incorporan a cualquier persona para trabajar en el 
grupo. 
     
48 
Los compañeros que más se destacan por su trabajo, pueden promover y 
ocupar una mejor posición dentro del grupo. 
     
 
Comportamientos      
49 
Algunos trabajadores no notifican todas las irregularidades que detectaron 
en el área. 
     
50 
Se nos mantiene informado acerca de las nuevas técnicas y de los planes que 
se emprenderán. 
     
51 
Se realizan muchas reuniones, pero al final se resuelven pocos problemas.      
52 
Aquí, existen buenas oportunidades para superarse.      
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53 
Ninguno de nosotros reporta un local inspeccionado, sin antes haberlo 
revisado completamente. 
     
54 
Son pocos los que aportan para que los resultados del grupo sean mejores.      
55 
Se intercambian experiencias de su departamento con otro departamento.      
56 
Aquí los jefes demoran la solución de los problemas, porque todo lo 
consultan primero con el nivel superior. 
     
57 
En el grupo lo único que se analiza es si se cumplió en tiempo o no el plan.      
58 
Se procura que los buenos trabajadores se mantengan trabajando en el 
grupo. 
     
59 
No tenemos lugares ni momentos para opinar acerca de cómo planificar y 
ejecutar mejor las tareas. 
     
60 











Cuestionario para medir Satisfacción Laboral 
 
Estimado: a continuación, se le presenta una serie de preguntas que servirán para medir la 
satisfacción laboral. Sírvase usted contestar según corresponda y siguiendo las indicaciones del 
cuadro adjunto. 
 Si considera que siempre se cumple la pregunta o afirmación de la tabla, marque un aspa en 




En desacuerdo Indiferente De acuerdo Totalmente de 
acuerdo 
1 2 3 4 5 
 
 
 Seguridad 1 2 3 4 5 
1 
El momento actual que atraviesa la empresa es excelente      
2 
 La situación laboral en esta empresa es excelente      
3 
No existe riesgo de despido o cese de mi puesto de trabajo      
 
Promoción       
4 
Valoro muy bien el trabajo de los jefes directos.      
5 
Valoro muy bien el trabajo de los compañeros de trabajo.      
6 
Valoro muy bien el trabajo de los que dependen de mí.      
7 
Mi trabajo está muy bien valorado por los jefes directos.      
8 
Mi trabajo está muy bien valorado por los compañeros de trabajo.      
9 
Mi trabajo está muy bien valorado por los que dependen de mí.      
10 
En la empresa han existido muchas posibilidades de promoción.      
11 
Mis posibilidades de promoción, en este momento, son muchas.      
12 
Me identifico con los objetivos y finalidades de la empresa.      
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Remuneración      
13 
Teniendo en cuenta mi categoría, la remuneración que percibo es superior 
en relación al mercado de trabajo. 
     
14 
Mi sueldo está en consonancia con los sueldos que hay en la empresa.      
15 
Mi sueldo está en consonancia con la situación y marcha económica de la 
empresa. 
     
16 
Estoy satisfecho con la remuneración que percibo por mi trabajo.      
17 
Considera usted que su trabajo es bien remunerado.      
 
Condiciones de trabajo      
18 
Creo que mi trabajo es creativo.      
19 
Creo que mi trabajo es agradable.      
20 
Creo que mi trabajo no es frustrante.      
21 
Creo que mi trabajo no es rutinario.      
22 
La organización y planificación de las tareas en mi centro de trabajo es 
excelente. 
     
23 
Las condiciones ambientales en mi trabajo son adecuadas.      
 
Factores Extrínsecos      
24 
El funcionamiento de las instalaciones es excelente.      
25 
El funcionamiento de los servicios es excelente.      
26 


















































Anexo D: ANALISIS DE CONFIABILIDAD 





Resumen de procesamiento de 
casos 
 N % 
Casos Válido 20 100,0 
Excluido 0 ,0 
Total 20 100,0 
a. La eliminación por lista se basa en todas las 
variables del procedimiento. 
 
 
Estadísticas de fiabilidad 
Alfa de Cronbach N de elementos 
,895 60 
 
En función de los resultados obtenidos para la variable Clima Organizacional, teniendo en cuenta 
el índice de fiabilidad obtenido por el alfa de Cronbach igual ,895 se puede asumir que el 






Resumen de procesamiento de 
casos 
 N % 
Casos Válido 20 100,0 
Excluido
a
 0 ,0 
Total 20 100,0 
a. La eliminación por lista se basa en todas las 
variables del procedimiento. 
 
 
Estadísticas de fiabilidad 
Alfa de 
Cronbach N de elementos 
,880 25 
 
En función de los resultados obtenidos para la variable Satisfacción Laboral, teniendo en cuenta el 
índice de fiabilidad obtenido por el alfa de Cronbach igual ,880 se puede asumir que el instrumento 
presenta muy alta confiabilidad y procede su aplicación. 
 
  






# V1P1 V1P2 V1P3 V1P4 V1P5 V1P6 V1P7 V1P8 V1P9 V1P10 V1P11 V1P12 V1P13 V1P14 V1P15 V1P16 V1P17 V1P18 V1P19 V1P20 V1P21 V1P22 V1P23 V1P24 V1P25 V1P26 V1P27 V1P28 V1P29 V1P30 V1P31 V1P32 V1P33 V1P34 V1P35 V1P36 V1P37 V1P38 V1P39 V1P40 V1P41 V1P42 V1P43 V1P44 V1P45 V1P46 V1P47 V1P48 V1P49 V1P50 V1P51 V1P52 V1P53 V1P54 V1P55 V1P56 V1P57 V1P58 V1P59 V1P60 V2P1 V2P2 V2P3 V2P4 V2P5 V2P6 V2P7 V2P8 V2P9 V2P10 V2P11 V2P12 V2P13 V2P14 V2P15 V2P16 V2P17 V2P18 V2P19 V2P20 V2P21 V2P22 V2P23 V2P24 V2P25 V2P26
1 5 1 5 5 1 5 5 3 1 1 1 5 2 3 2 2 2 2 3 1 2 1 3 3 5 2 3 3 3 1 3 5 5 2 2 1 4 3 3 4 3 5 3 3 4 5 5 5 4 4 2 2 2 1 3 2 3 1 1 3 2 5 5 4 1 3 2 4 2 5 3 2 5 3 2 3 1 2 4 1 2 5 1 4 5 1
2 3 5 1 1 1 3 5 3 1 5 1 5 1 2 2 2 2 3 2 2 2 2 3 2 1 1 3 4 1 5 3 2 3 4 3 4 4 5 5 3 4 5 4 5 5 3 3 4 3 3 4 4 3 2 3 3 3 1 2 2 2 5 2 1 5 2 1 2 4 5 2 1 3 4 2 3 3 2 1 1 5 4 3 3 1 5
3 1 3 5 5 1 3 1 5 3 5 3 1 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 3 1 5 1 4 5 5 4 4 1 1 1 2 1 1 5 3 1 4 5 5 5 4 5 3 3 1 1 4 2 1 3 3 2 1 1 2 4 1 5 5 5 1 1 2 2 3 3 2 1 1 1 3 5 1 3 2 1 2 1 2 5 1 4
4 1 1 1 1 3 3 5 1 5 5 1 5 2 1 1 2 2 2 1 2 2 2 3 2 5 1 5 5 3 2 1 4 2 5 4 4 4 3 1 5 1 5 4 5 5 5 5 5 1 3 4 1 1 2 2 4 4 3 4 3 4 1 3 2 3 4 5 1 5 5 2 4 4 4 3 2 2 3 5 3 1 2 2 3 1 3
5 1 5 5 1 5 5 5 3 5 5 1 5 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 5 2 3 1 4 3 2 3 2 1 2 1 5 1 3 5 5 4 1 3 5 3 1 5 1 4 3 2 3 2 4 2 3 2 2 2 4 4 3 1 3 4 4 2 2 2 2 1 1 2 2 1 4 5 1 3 2 1 4 4 1 1
6 5 5 1 5 1 5 5 1 5 1 5 3 2 2 3 2 1 2 1 2 3 1 2 2 3 4 2 1 3 4 5 5 1 3 5 4 4 5 3 5 5 3 3 5 1 5 5 1 1 2 1 2 2 2 3 2 2 2 4 3 2 5 3 3 4 3 3 1 2 3 2 3 3 3 4 3 2 2 4 3 3 2 2 2 1 4
7 5 5 3 3 1 5 5 1 1 1 1 5 2 2 2 2 2 2 2 1 1 2 2 2 1 3 2 3 1 4 1 3 1 5 5 5 1 5 5 4 1 3 5 5 5 1 1 5 2 2 1 2 2 2 3 1 2 2 3 4 1 2 2 1 3 1 1 2 1 1 1 4 1 1 4 4 3 1 4 4 5 3 2 4 1 2
8 3 1 5 5 5 1 1 5 5 5 5 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 3 2 2 1 3 3 2 2 1 5 5 5 4 5 5 4 5 4 3 5 5 5 5 1 2 2 2 2 2 2 2 1 4 1 2 1 3 1 3 5 1 1 5 1 5 1 2 5 5 4 4 2 5 3 3 4 2 3 4 3 1
9 1 3 1 3 1 1 5 1 5 3 1 5 2 2 2 2 3 2 1 2 1 3 1 1 2 4 1 1 1 3 3 5 2 5 4 1 4 5 5 5 4 4 5 3 3 1 3 5 2 2 3 1 1 1 2 4 2 2 1 2 3 1 1 1 1 3 1 1 1 1 2 4 1 1 2 3 5 1 1 3 1 1 2 4 3 1
10 1 1 1 1 1 3 5 5 5 3 1 3 2 3 2 2 3 2 2 3 2 2 2 2 5 2 2 2 3 2 4 2 2 5 3 1 5 1 3 5 4 4 5 3 3 5 1 4 2 2 2 2 1 1 2 3 4 2 4 2 1 5 2 2 1 1 5 4 1 2 2 2 2 2 1 1 1 2 3 5 1 2 4 2 3 2
11 3 2 1 3 2 4 1 1 1 1 3 1 1 1 1 4 2 3 3 4 3 3 3 3 3 4 4 3 3 3 2 3 2 2 4 3 4 2 2 1 1 4 3 1 1 3 3 4 3 4 2 3 3 2 1 3 2 4 1 1 1 1 3 1 1 1 1 4 2 3 3 4 3 3 3 3 3 4 4 3 3 3 2 3 2 2
12 3 1 1 3 5 3 2 1 1 1 3 3 2 2 3 3 1 3 3 4 3 2 2 3 3 4 5 3 3 4 2 2 2 2 5 3 4 2 2 1 2 4 3 1 1 3 3 3 4 4 3 3 3 1 1 3 5 3 2 1 1 1 3 3 2 2 3 3 1 3 3 4 3 2 2 3 3 4 5 3 3 4 2 2 2 2
13 2 4 1 4 3 4 2 1 2 3 3 2 1 2 1 2 2 4 4 4 3 3 1 3 4 4 5 4 4 3 3 3 1 1 4 2 5 1 1 2 2 4 2 2 1 2 2 4 4 4 2 4 2 4 1 4 3 4 2 1 2 3 3 2 1 2 1 2 2 4 4 4 3 3 1 3 4 4 5 4 4 3 3 3 1 1
14 2 3 2 3 2 4 1 1 1 3 2 2 1 3 2 3 1 3 4 4 3 4 1 3 3 3 5 3 5 4 4 3 1 1 3 3 5 1 1 2 2 3 3 1 1 3 3 4 4 5 2 3 2 3 2 3 2 4 1 1 1 3 2 2 1 3 2 3 1 3 4 4 3 4 1 3 3 3 5 3 5 4 4 3 1 1
15 3 1 2 3 2 5 2 2 2 3 4 3 2 4 3 3 2 3 5 5 2 3 2 4 4 3 3 4 4 5 4 3 2 2 4 4 4 4 4 3 3 4 3 5 5 3 3 3 4 5 4 3 3 1 2 3 2 5 2 2 2 3 4 3 2 4 3 3 2 3 5 5 2 3 2 4 4 3 3 4 4 5 4 3 2 2
16 3 4 3 4 3 4 2 2 3 2 4 4 3 2 4 4 1 4 4 4 3 4 1 4 5 5 4 3 5 5 5 3 1 1 4 5 5 5 5 4 5 5 3 4 4 4 4 4 5 4 5 3 3 4 3 4 3 4 2 2 3 2 4 4 3 2 4 4 1 4 4 4 3 4 1 4 5 5 4 3 5 5 5 3 1 1
17 3 3 2 3 1 3 3 1 3 2 5 3 5 3 5 4 4 5 5 5 4 4 2 5 5 5 5 4 5 5 4 3 2 2 4 4 4 4 4 4 5 5 3 5 5 3 3 4 4 5 5 3 3 3 2 3 1 3 3 1 3 2 5 3 5 3 5 4 4 5 5 5 4 4 2 5 5 5 5 4 5 5 4 3 2 2
18 4 3 2 5 3 4 3 3 2 4 3 5 5 3 5 4 3 5 4 4 3 5 3 5 5 5 5 4 5 5 5 4 3 1 5 5 5 5 4 5 5 5 3 4 4 4 4 5 5 4 5 4 4 3 2 5 3 4 3 3 2 4 3 5 5 3 5 4 3 5 4 4 3 5 3 5 5 5 5 4 5 5 5 4 3 1
19 4 3 2 4 3 4 1 2 4 4 4 4 4 5 5 3 4 5 5 5 4 5 3 5 5 5 5 4 5 5 4 3 2 2 5 4 4 5 4 5 5 5 3 4 5 3 3 4 4 5 5 3 4 3 2 4 3 4 1 2 4 4 4 4 4 5 5 3 4 5 5 5 4 5 3 5 5 5 5 4 5 5 4 3 2 2
20 4 2 3 5 2 3 1 2 2 3 4 4 5 4 5 4 5 5 4 4 4 4 2 5 5 5 5 3 5 5 5 4 1 4 5 5 5 5 4 5 4 5 2 5 4 4 4 5 5 4 4 5 4 2 3 5 2 3 1 2 2 3 4 4 5 4 5 4 5 5 4 4 4 4 2 5 5 5 5 3 5 5 5 4 1 4
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Anexo E: Base Datos Toda La Muestra 
 
  
# V1P1 V1P2 V1P3 V1P4 V1P5 V1P6 V1P7 V1P8 V1P9 V1P10 V1P11 V1P12 V1P13 V1P14 V1P15 V1P16 V1P17 V1P18 V1P19 V1P20 V1P21 V1P22 V1P23 V1P24 V1P25 V1P26 V1P27 V1P28 V1P29 V1P30 V1P31 V1P32 V1P33 V1P34 V1P35 V1P36 V1P37 V1P38 V1P39 V1P40 V1P41 V1P42 V1P43 V1P44 V1P45 V1P46 V1P47 V1P48 V1P49 V1P50 V1P51 V1P52 V1P53 V1P54 V1P55 V1P56 V1P57 V1P58 V1P59 V1P60 V2P1 V2P2 V2P3 V2P4 V2P5 V2P6 V2P7 V2P8 V2P9 V2P10 V2P11 V2P12 V2P13 V2P14 V2P15 V2P16 V2P17 V2P18 V2P19 V2P20 V2P21 V2P22 V2P23 V2P24 V2P25 V2P26
1 5 1 5 5 1 5 5 3 1 1 1 5 2 3 2 2 2 2 3 1 2 1 3 3 5 2 3 3 3 1 3 5 5 2 2 1 4 3 3 4 3 5 3 3 4 5 5 5 4 4 2 2 2 1 3 2 3 1 1 3 2 5 5 4 1 3 2 4 2 5 3 2 5 3 2 3 1 2 4 1 2 5 1 4 5 1
2 3 5 1 1 1 3 5 3 1 5 1 5 1 2 2 2 2 3 2 2 2 2 3 2 1 1 3 4 1 5 3 2 3 4 3 4 4 5 5 3 4 5 4 5 5 3 3 4 3 3 4 4 3 2 3 3 3 1 2 2 2 5 2 1 5 2 1 2 4 5 2 1 3 4 2 3 3 2 1 1 5 4 3 3 1 5
3 1 3 5 5 1 3 1 5 3 5 3 1 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 3 1 5 1 4 5 5 4 4 1 1 1 2 1 1 5 3 1 4 5 5 5 4 5 3 3 1 1 4 2 1 3 3 2 1 1 2 4 1 5 5 5 1 1 2 2 3 3 2 1 1 1 3 5 1 3 2 1 2 1 2 5 1 4
4 1 1 1 1 3 3 5 1 5 5 1 5 2 1 1 2 2 2 1 2 2 2 3 2 5 1 5 5 3 2 1 4 2 5 4 4 4 3 1 5 1 5 4 5 5 5 5 5 1 3 4 1 1 2 2 4 4 3 4 3 4 1 3 2 3 4 5 1 5 5 2 4 4 4 3 2 2 3 5 3 1 2 2 3 1 3
5 1 5 5 1 5 5 5 3 5 5 1 5 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 5 2 3 1 4 3 2 3 2 1 2 1 5 1 3 5 5 4 1 3 5 3 1 5 1 4 3 2 3 2 4 2 3 2 2 2 4 4 3 1 3 4 4 2 2 2 2 1 1 2 2 1 4 5 1 3 2 1 4 4 1 1
6 5 5 1 5 1 5 5 1 5 1 5 3 2 2 3 2 1 2 1 2 3 1 2 2 3 4 2 1 3 4 5 5 1 3 5 4 4 5 3 5 5 3 3 5 1 5 5 1 1 2 1 2 2 2 3 2 2 2 4 3 2 5 3 3 4 3 3 1 2 3 2 3 3 3 4 3 2 2 4 3 3 2 2 2 1 4
7 5 5 3 3 1 5 5 1 1 1 1 5 2 2 2 2 2 2 2 1 1 2 2 2 1 3 2 3 1 4 1 3 1 5 5 5 1 5 5 4 1 3 5 5 5 1 1 5 2 2 1 2 2 2 3 1 2 2 3 4 1 2 2 1 3 1 1 2 1 1 1 4 1 1 4 4 3 1 4 4 5 3 2 4 1 2
8 3 1 5 5 5 1 1 5 5 5 5 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 3 2 2 1 3 3 2 2 1 5 5 5 4 5 5 4 5 4 3 5 5 5 5 1 2 2 2 2 2 2 2 1 4 1 2 1 3 1 3 5 1 1 5 1 5 1 2 5 5 4 4 2 5 3 3 4 2 3 4 3 1
9 1 3 1 3 1 1 5 1 5 3 1 5 2 2 2 2 3 2 1 2 1 3 1 1 2 4 1 1 1 3 3 5 2 5 4 1 4 5 5 5 4 4 5 3 3 1 3 5 2 2 3 1 1 1 2 4 2 2 1 2 3 1 1 1 1 3 1 1 1 1 2 4 1 1 2 3 5 1 1 3 1 1 2 4 3 1
10 1 1 1 1 1 3 5 5 5 3 1 3 2 3 2 2 3 2 2 3 2 2 2 2 5 2 2 2 3 2 4 2 2 5 3 1 5 1 3 5 4 4 5 3 3 5 1 4 2 2 2 2 1 1 2 3 4 2 4 2 1 5 2 2 1 1 5 4 1 2 2 2 2 2 1 1 1 2 3 5 1 2 4 2 3 2
11 3 2 1 3 2 4 1 1 1 1 3 1 1 1 1 4 2 3 3 4 3 3 3 3 3 4 4 3 3 3 2 3 2 2 4 3 4 2 2 1 1 4 3 1 1 3 3 4 3 4 2 3 3 2 1 3 2 4 1 1 1 1 3 1 1 1 1 4 2 3 3 4 3 3 3 3 3 4 4 3 3 3 2 3 2 2
12 3 1 1 3 5 3 2 1 1 1 3 3 2 2 3 3 1 3 3 4 3 2 2 3 3 4 5 3 3 4 2 2 2 2 5 3 4 2 2 1 2 4 3 1 1 3 3 3 4 4 3 3 3 1 1 3 5 3 2 1 1 1 3 3 2 2 3 3 1 3 3 4 3 2 2 3 3 4 5 3 3 4 2 2 2 2
13 2 4 1 4 3 4 2 1 2 3 3 2 1 2 1 2 2 4 4 4 3 3 1 3 4 4 5 4 4 3 3 3 1 1 4 2 5 1 1 2 2 4 2 2 1 2 2 4 4 4 2 4 2 4 1 4 3 4 2 1 2 3 3 2 1 2 1 2 2 4 4 4 3 3 1 3 4 4 5 4 4 3 3 3 1 1
14 2 3 2 3 2 4 1 1 1 3 2 2 1 3 2 3 1 3 4 4 3 4 1 3 3 3 5 3 5 4 4 3 1 1 3 3 5 1 1 2 2 3 3 1 1 3 3 4 4 5 2 3 2 3 2 3 2 4 1 1 1 3 2 2 1 3 2 3 1 3 4 4 3 4 1 3 3 3 5 3 5 4 4 3 1 1
15 3 1 2 3 2 5 2 2 2 3 4 3 2 4 3 3 2 3 5 5 2 3 2 4 4 3 3 4 4 5 4 3 2 2 4 4 4 4 4 3 3 4 3 5 5 3 3 3 4 5 4 3 3 1 2 3 2 5 2 2 2 3 4 3 2 4 3 3 2 3 5 5 2 3 2 4 4 3 3 4 4 5 4 3 2 2
16 3 4 3 4 3 4 2 2 3 2 4 4 3 2 4 4 1 4 4 4 3 4 1 4 5 5 4 3 5 5 5 3 1 1 4 5 5 5 5 4 5 5 3 4 4 4 4 4 5 4 5 3 3 4 3 4 3 4 2 2 3 2 4 4 3 2 4 4 1 4 4 4 3 4 1 4 5 5 4 3 5 5 5 3 1 1
17 3 3 2 3 1 3 3 1 3 2 5 3 5 3 5 4 4 5 5 5 4 4 2 5 5 5 5 4 5 5 4 3 2 2 4 4 4 4 4 4 5 5 3 5 5 3 3 4 4 5 5 3 3 3 2 3 1 3 3 1 3 2 5 3 5 3 5 4 4 5 5 5 4 4 2 5 5 5 5 4 5 5 4 3 2 2
18 4 3 2 5 3 4 3 3 2 4 3 5 5 3 5 4 3 5 4 4 3 5 3 5 5 5 5 4 5 5 5 4 3 1 5 5 5 5 4 5 5 5 3 4 4 4 4 5 5 4 5 4 4 3 2 5 3 4 3 3 2 4 3 5 5 3 5 4 3 5 4 4 3 5 3 5 5 5 5 4 5 5 5 4 3 1
19 4 3 2 4 3 4 1 2 4 4 4 4 4 5 5 3 4 5 5 5 4 5 3 5 5 5 5 4 5 5 4 3 2 2 5 4 4 5 4 5 5 5 3 4 5 3 3 4 4 5 5 3 4 3 2 4 3 4 1 2 4 4 4 4 4 5 5 3 4 5 5 5 4 5 3 5 5 5 5 4 5 5 4 3 2 2
20 4 2 3 5 2 3 1 2 2 3 4 4 5 4 5 4 5 5 4 4 4 4 2 5 5 5 5 3 5 5 5 4 1 4 5 5 5 5 4 5 4 5 2 5 4 4 4 5 5 4 4 5 4 2 3 5 2 3 1 2 2 3 4 4 5 4 5 4 5 5 4 4 4 4 2 5 5 5 5 3 5 5 5 4 1 4
21 5 3 3 5 1 3 2 3 4 2 4 4 5 3 4 5 3 5 5 5 3 5 2 4 4 5 5 4 4 5 4 3 1 4 4 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 3 5 4 4 5 4 3 5 3 3 5 1 3 2 3 4 2 4 4 5 3 4 5 3 5 5 5 3 5 2 4 4 5 5 4 4 5 4 3 1 4
22 3 4 3 4 2 4 2 2 2 1 3 4 4 3 4 4 2 4 5 4 3 4 2 4 4 5 5 5 5 5 5 4 2 3 3 4 5 5 4 5 5 5 3 5 5 4 4 5 3 4 5 3 3 4 3 4 2 4 2 2 2 1 3 4 4 3 4 4 2 4 5 4 3 4 2 4 4 5 5 5 5 5 5 4 2 3
23 3 1 1 3 1 1 2 1 2 2 3 3 3 3 3 3 3 5 5 5 3 4 3 4 4 5 5 4 4 5 5 3 1 1 4 5 4 4 4 5 4 5 3 4 5 3 5 4 4 5 4 4 3 1 1 3 1 1 2 1 2 2 3 3 3 3 3 3 3 5 5 5 3 4 3 4 4 5 5 4 4 5 5 3 1 1
24 5 2 3 4 3 3 3 1 2 1 3 3 4 2 4 3 2 4 5 5 4 5 4 3 3 4 5 3 5 5 5 2 1 3 5 4 5 3 4 5 5 5 2 5 5 4 4 5 4 3 5 3 5 2 3 4 3 3 3 1 2 1 3 3 4 2 4 3 2 4 5 5 4 5 4 3 3 4 5 3 5 5 5 2 1 3
25 4 2 1 4 2 4 1 1 2 2 2 3 3 2 3 4 2 5 4 5 3 5 2 3 3 3 4 4 4 4 4 3 2 1 4 3 5 4 3 5 5 3 3 4 4 4 3 5 4 3 3 3 4 2 1 4 2 4 1 1 2 2 2 3 3 2 3 4 2 5 4 5 3 5 2 3 3 3 4 4 4 4 4 3 2 1
26 2 2 1 3 1 1 1 1 2 3 3 2 4 1 3 3 1 3 5 4 3 5 3 3 4 4 5 4 5 5 5 3 2 1 3 3 5 4 4 3 5 4 2 3 5 3 2 4 5 3 2 4 2 2 1 3 1 1 1 1 2 3 3 2 4 1 3 3 1 3 5 4 3 5 3 3 4 4 5 4 5 5 5 3 2 1
27 3 3 2 3 2 3 1 1 2 2 2 3 2 1 1 2 1 4 5 5 2 5 3 2 4 3 3 3 2 1 3 3 3 1 3 3 4 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 5 5 4 4 3 3 3 2 3 2 3 1 1 2 2 2 3 2 1 1 2 1 4 5 5 2 5 3 2 4 3 3 3 2 1 3 3 3 1
28 2 1 1 4 2 3 1 1 3 3 3 2 2 2 1 3 1 4 5 5 2 4 3 2 3 4 4 2 1 1 3 1 3 1 4 4 5 4 4 4 4 4 2 2 2 2 3 3 4 4 3 4 2 1 1 4 2 3 1 1 3 3 3 2 2 2 1 3 1 4 5 5 2 4 3 2 3 4 4 2 1 1 3 1 3 1
29 3 1 1 4 2 4 2 1 3 2 2 2 2 1 1 2 1 4 5 5 2 3 2 3 3 3 4 3 1 1 3 1 4 2 3 3 4 1 3 4 3 5 1 1 3 1 3 3 4 3 4 4 3 1 1 4 2 4 2 1 3 2 2 2 2 1 1 2 1 4 5 5 2 3 2 3 3 3 4 3 1 1 3 1 4 2
30 3 1 1 2 3 4 1 1 2 3 3 2 1 1 1 3 1 3 5 5 2 4 3 3 3 2 4 1 1 1 2 2 3 2 4 3 3 1 3 4 1 3 1 2 3 1 3 3 4 4 3 4 3 1 1 2 3 4 1 1 2 3 3 2 1 1 1 3 1 3 5 5 2 4 3 3 3 2 4 1 1 1 2 2 3 2
31 3 4 2 2 3 4 4 2 2 2 3 2 2 2 3 2 2 2 2 2 3 3 3 2 2 2 3 4 3 2 2 2 4 4 3 4 2 3 4 4 4 2 2 3 2 2 2 3 2 2 2 2 3 4 2 2 3 4 4 2 2 2 3 2 2 2 3 2 2 2 2 2 3 3 3 2 2 2 3 4 3 2 2 2 4 4
32 4 4 2 4 2 4 4 1 2 2 4 1 1 1 2 2 2 1 2 2 1 1 1 1 1 1 1 2 2 2 2 1 4 1 4 4 2 2 4 4 4 1 2 4 1 1 1 2 4 2 2 1 4 4 2 4 2 4 4 1 2 2 4 1 1 1 2 2 2 1 2 2 1 1 1 1 1 1 1 2 2 2 2 1 4 1
33 3 5 3 4 4 4 3 4 5 5 5 3 3 4 4 3 3 4 4 3 4 4 3 3 2 2 3 5 4 3 4 3 5 3 3 5 3 4 4 4 3 4 5 5 5 3 3 4 5 3 3 4 3 5 3 4 4 4 3 4 5 5 5 3 3 4 4 3 3 4 4 3 4 4 3 3 2 2 3 5 4 3 4 3 5 3
34 3 4 3 2 3 3 4 3 3 1 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 2 3 1 1 3 1 1 1 1 1 3 1 1 1 3 4 3 3 3 4 4 3 1 3 1 3 3 4 5 3 3 3 3 4 3 2 3 3 4 3 3 1 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 2 3 1 1 3 1 1 1 1 1 3 1 1 1
35 4 5 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 3 4 3 4 4 3 3 2 2 2 4 2 4 4 3 3 4 4 4 4 5 3 4 4 3 4 4 3 4 2 4 4 4 4 3 4 3 4 5 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 3 4 3 4 4 3 3 2 2 2 4 2 4 4 3 3 4 4 4
36 3 2 1 3 2 4 1 1 1 1 3 1 1 1 1 4 2 3 3 4 3 3 3 3 3 4 4 3 3 3 2 3 2 2 4 3 4 2 2 1 1 4 3 1 1 3 3 4 3 4 2 3 3 2 1 3 2 4 1 1 1 1 3 1 1 1 1 4 2 3 3 4 3 3 3 3 3 4 4 3 3 3 2 3 2 2
37 3 1 1 3 5 3 2 1 1 1 3 3 2 2 3 3 1 3 3 4 3 2 2 3 3 4 5 3 3 4 2 2 2 2 5 3 4 2 2 1 2 4 3 1 1 3 3 3 4 4 3 3 3 1 1 3 5 3 2 1 1 1 3 3 2 2 3 3 1 3 3 4 3 2 2 3 3 4 5 3 3 4 2 2 2 2
38 2 4 1 4 3 4 2 1 2 3 3 2 1 2 1 2 2 4 4 4 3 3 1 3 4 4 5 4 4 3 3 3 1 1 4 2 5 1 1 2 2 4 2 2 1 2 2 4 4 4 2 4 2 4 1 4 3 4 2 1 2 3 3 2 1 2 1 2 2 4 4 4 3 3 1 3 4 4 5 4 4 3 3 3 1 1
39 2 3 2 3 2 4 1 1 1 3 2 2 1 3 2 3 1 3 4 4 3 4 1 3 3 3 5 3 5 4 4 3 1 1 3 3 5 1 1 2 2 3 3 1 1 3 3 4 4 5 2 3 2 3 2 3 2 4 1 1 1 3 2 2 1 3 2 3 1 3 4 4 3 4 1 3 3 3 5 3 5 4 4 3 1 1
40 3 1 2 3 2 5 2 2 2 3 4 3 2 4 3 3 2 3 5 5 2 3 2 4 4 3 3 4 4 5 4 3 2 2 4 4 4 4 4 3 3 4 3 5 5 3 3 3 4 5 4 3 3 1 2 3 2 5 2 2 2 3 4 3 2 4 3 3 2 3 5 5 2 3 2 4 4 3 3 4 4 5 4 3 2 2
41 3 4 3 4 3 4 2 2 3 2 4 4 3 2 4 4 1 4 4 4 3 4 1 4 5 5 4 3 5 5 5 3 1 1 4 5 5 5 5 4 5 5 3 4 4 4 4 4 5 4 5 3 3 4 3 4 3 4 2 2 3 2 4 4 3 2 4 4 1 4 4 4 3 4 1 4 5 5 4 3 5 5 5 3 1 1
42 3 3 2 3 1 3 3 1 3 2 5 3 5 3 5 4 4 5 5 5 4 4 2 5 5 5 5 4 5 5 4 3 2 2 4 4 4 4 4 4 5 5 3 5 5 3 3 4 4 5 5 3 3 3 2 3 1 3 3 1 3 2 5 3 5 3 5 4 4 5 5 5 4 4 2 5 5 5 5 4 5 5 4 3 2 2
43 4 3 2 5 3 4 3 3 2 4 3 5 5 3 5 4 3 5 4 4 3 5 3 5 5 5 5 4 5 5 5 4 3 1 5 5 5 5 4 5 5 5 3 4 4 4 4 5 5 4 5 4 4 3 2 5 3 4 3 3 2 4 3 5 5 3 5 4 3 5 4 4 3 5 3 5 5 5 5 4 5 5 5 4 3 1
44 4 3 2 4 3 4 1 2 4 4 4 4 4 5 5 3 4 5 5 5 4 5 3 5 5 5 5 4 5 5 4 3 2 2 5 4 4 5 4 5 5 5 3 4 5 3 3 4 4 5 5 3 4 3 2 4 3 4 1 2 4 4 4 4 4 5 5 3 4 5 5 5 4 5 3 5 5 5 5 4 5 5 4 3 2 2
45 4 2 3 5 2 3 1 2 2 3 4 4 5 4 5 4 5 5 4 4 4 4 2 5 5 5 5 3 5 5 5 4 1 4 5 5 5 5 4 5 4 5 2 5 4 4 4 5 5 4 4 5 4 2 3 5 2 3 1 2 2 3 4 4 5 4 5 4 5 5 4 4 4 4 2 5 5 5 5 3 5 5 5 4 1 4
46 5 3 3 5 1 3 2 3 4 2 4 4 5 3 4 5 3 5 5 5 3 5 2 4 4 5 5 4 4 5 4 3 1 4 4 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 3 5 4 4 5 4 3 5 3 3 5 1 3 2 3 4 2 4 4 5 3 4 5 3 5 5 5 3 5 2 4 4 5 5 4 4 5 4 3 1 4
47 3 4 3 4 2 4 2 2 2 1 3 4 4 3 4 4 2 4 5 4 3 4 2 4 4 5 5 5 5 5 5 4 2 3 3 4 5 5 4 5 5 5 3 5 5 4 4 5 3 4 5 3 3 4 3 4 2 4 2 2 2 1 3 4 4 3 4 4 2 4 5 4 3 4 2 4 4 5 5 5 5 5 5 4 2 3
48 3 1 1 3 1 1 2 1 2 2 3 3 3 3 3 3 3 5 5 5 3 4 3 4 4 5 5 4 4 5 5 3 1 1 4 5 4 4 4 5 4 5 3 4 5 3 5 4 4 5 4 4 3 1 1 3 1 1 2 1 2 2 3 3 3 3 3 3 3 5 5 5 3 4 3 4 4 5 5 4 4 5 5 3 1 1
49 5 2 3 4 3 3 3 1 2 1 3 3 4 2 4 3 2 4 5 5 4 5 4 3 3 4 5 3 5 5 5 2 1 3 5 4 5 3 4 5 5 5 2 5 5 4 4 5 4 3 5 3 5 2 3 4 3 3 3 1 2 1 3 3 4 2 4 3 2 4 5 5 4 5 4 3 3 4 5 3 5 5 5 2 1 3
50 4 2 1 4 2 4 1 1 2 2 2 3 3 2 3 4 2 5 4 5 3 5 2 3 3 3 4 4 4 4 4 3 2 1 4 3 5 4 3 5 5 3 3 4 4 4 3 5 4 3 3 3 4 2 1 4 2 4 1 1 2 2 2 3 3 2 3 4 2 5 4 5 3 5 2 3 3 3 4 4 4 4 4 3 2 1
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51 2 2 1 3 1 1 1 1 2 3 3 2 4 1 3 3 1 3 5 4 3 5 3 3 4 4 5 4 5 5 5 3 2 1 3 3 5 4 4 3 5 4 2 3 5 3 2 4 5 3 2 4 2 2 1 3 1 1 1 1 2 3 3 2 4 1 3 3 1 3 5 4 3 5 3 3 4 4 5 4 5 5 5 3 2 1
52 3 3 2 3 2 3 1 1 2 2 2 3 2 1 1 2 1 4 5 5 2 5 3 2 4 3 3 3 2 1 3 3 3 1 3 3 4 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 5 5 4 4 3 3 3 2 3 2 3 1 1 2 2 2 3 2 1 1 2 1 4 5 5 2 5 3 2 4 3 3 3 2 1 3 3 3 1
53 2 1 1 4 2 3 1 1 3 3 3 2 2 2 1 3 1 4 5 5 2 4 3 2 3 4 4 2 1 1 3 1 3 1 4 4 5 4 4 4 4 4 2 2 2 2 3 3 4 4 3 4 2 1 1 4 2 3 1 1 3 3 3 2 2 2 1 3 1 4 5 5 2 4 3 2 3 4 4 2 1 1 3 1 3 1
54 5 5 3 1 1 1 5 5 1 3 1 5 3 2 2 2 3 2 2 2 1 2 2 2 4 4 3 4 1 3 2 1 4 1 1 3 1 4 1 1 5 3 1 1 1 4 1 5 1 4 2 4 3 1 2 2 3 1 1 2 1 3 2 4 3 1 5 3 5 3 5 4 3 4 4 2 3 1 4 1 1 3 4 5 4 2
55 3 3 5 1 3 5 3 5 1 1 1 1 2 1 1 2 3 2 2 2 2 2 2 1 3 3 4 1 3 2 4 3 4 4 4 3 5 4 4 3 3 3 4 1 4 3 5 3 1 3 1 1 2 2 1 1 3 1 3 1 4 5 5 4 3 5 4 5 1 1 4 4 4 3 3 3 4 1 1 5 1 4 3 4 5 1
56 1 5 1 5 5 1 5 5 1 1 5 1 2 1 2 2 2 3 3 3 1 2 3 2 1 1 1 1 1 2 2 4 4 1 4 2 3 5 1 3 1 1 3 3 5 4 4 1 4 4 2 4 1 3 2 4 1 3 4 1 1 3 1 2 4 1 2 2 3 5 4 4 4 1 3 3 3 4 1 1 1 1 3 4 3 1
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